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تــقــديم

العمالية يمثل �ضرورة مهنية وتنظيمية  النقابات  الن�ساء في ع�ضوية وقيادة  انخراط  ب�أن  لا �شك 

هو   ، ومطالبهن  همومهن  عن  وللتعبير  وكفاءتهن،  المهنية  بقدراتهن  والارتقاء  العاملات  حقوق  لحماية 

الو�سيلة لح�شد طاقاتهن من �أجل تح�سين ظروف عملهن ، ولأن الن�ساء ما زلن يعانين �صنوفاً من التمييز بما 

فيه التمييز في العمل ، �سواء من حيث حماية الأمومة �أو الأجور �أو غيرها من المجالات ، وذلك على الرغم 

من �إن�صاف الن�صو�ص القانونية ، في معظمها ، لهن ، ف�إن الانخراط في العمل النقابي يمثل بالن�سبة لهن 

�ضرورة �أكثر �إلحاحاً وم�صلحة لا بد لهن من �إدراكها وا�ستخدامها .. فهل حدث ذلك وهل �ساهمت الن�ساء 

في العمل النقابي في �إطار النقابات العمالية بالقدر الكافي ؟؟ هذا ما ت�سعى هذه الدرا�سة للإجابة عليه .

ت�أتي هذه الدرا�سة في �سياق �سل�سلة الدرا�سات التي تنفذها اللجنة الوطنية الأردنية ل��شؤون المر�أة في 

�إطار جهودها الرامية لو�ضع  الإ�ستراتيجية الوطنية للمر�أة الأردنية للأعوام  2006 – 2010 مو�ضع التنفيذ 

الجديدة  الوطنية  الإ�ستراتيجية  للو�ضع  والا�ستعداد  الإعداد  بهدف  الواقع  فهم  �سياق  في  ت�أتي  �أنها  كما   ،

�أحد  العامة”  النوع الاجتماعي في الحياة  “دمج  �أن�شطة م�شروع  �أحد  �أي�ضا  – 2015، وهي  للأعوام 2011 

م�شاريع برنامج التعاون الأردني الدنمركي  ، والذي نفذته اللجنة بالتعاون مع المركز الدنمركي لدرا�سات 

وبحوث النوع الاجتماعي والم�ساواة وال�شركاء الأردنين كل من وزارة العمل ووزارة التخطيط والتعاون الدولي 

ومجموعة نقل كممثل عن القطاع الخا�ص،ويهدف هذا الم�شروع �إلى زيادة م�شاركة المر�أة الاقت�صادية من 

خلال زيادة ن�سبة م�شاركتها في �سوق العمل في القطاعين العام والخا�ص وتح�سين ظروف عملها .

 تناولت هذه الدرا�سة دور المر�أة ومكانتها في النقابات العمالية الأردنية، حيث ا�ستعر�ضت واقع 

برز المعوقات التي تحول دون انخراط المر�أة ب�شكل فعال في 
َ
الم�شاركة الفعلية للن�ساء في هذه النقابات، وبينت �أ

النقابات العمالية  و�أ�شارت �إلى العوامل والأ�سباب التي حالت دون �أن تتمكن الن�ساء من لعب دورهن الم�أمول 

ب�صورة م�ؤثرة  في هذه النقابات كما تناولت �أف�ضل ال�سبل التي من ��شأن الأخذ بها الم�ساهمة في تفعيل دور 

المر�أة في النقابات العمالية الأردنية، م�ستخدمة منهج البحث الكمي والنوعي في التو�صل �إلى ما تو�صلت �إليه 

من ا�ستخلا�صات ونتائج . 
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�أن الن�ساء ي�شكلن من ن�سبته   �إليها في هذه الدرا�سة تتمثل في  �أبرز النتائج التي تم التو�صل  ولعل 

13.1 بالمائة فقط من مجموع �أع�ضاء الهيئات الإدارية للنقابات العمالية ال�سبعة ع�شرة القائمة. كما �أ�شارت 

الدرا�سة �إلى �أن ن�سبة م�شاركة الن�ساء في الهيئات العامة لجميع النقابات العمالية بلغت فقط  11.0 بالمائة 

المتمثلة في  العمالية  للنقابات  العام  قيادية للاتحاد  �أعلى هيئة  امر�أة ع�ضو في  �أية  لي�س هناك  �أنه  وتبين   ،

المكتب التنفيذي للاتحاد. واللافت للانتباه �أن م�شاركة الن�ساء في الهيئات الإدارية تركز في عدد محدود من 

النقابات العمالية لا يتجاوز عددها 4 نقابات عمالية، وهنالك 9 نقابات عمالية من �أ�صل 17 نقابة لا ت�ضم 

هيئاتها الإدارية �أية امر�أة .

وتنوعت المعوقات التي تحول دون زيادة م�شاركة الن�ساء في النقابات العمالية، فتوزعت بين معوقات 

ثقافية واجتماعية ومهنية ونقابية و�سيا�سية. وجاء في مقدمة هذه المعوقات، �ضعف النقابات العمالية ذاتها 

وغياب �آليات العمل الديمقراطي في ممار�ساتها، وغياب الوعي لدى المر�أة ب�أهمية الم�شاركة في العمل النقابي 

�إلى جانب �صعوبة ظروف المر�أة الأ�سرية والاجتماعية.

و �إذ تقدر اللجنة عالياً الجهود العلمية والعملية والبحثية التي تبذلها مختلف الجهات، بما فيه 

بال�شكر  تتقدم  ف�إنها  لمعنية  والنقابات  والمجال�س  واللجان  والمراكز  والهيئات  والأهلية  الر�سمية  الجهات 

الذي  والمعلوماتية  الاقت�صادية  للدرا�سات  الفينيق  ومركز  الدرا�سة  هذه  �أنجزوا  الذين  للباحثين  والتقدير 

ا�شرف عليهم ، والداعمين والمعنيين المكلفين بمتابعتها  والمنظمات والهيئات الن�سائية وفريق الأمانة العامة  

للجنة الوطنية الأردنية ل��شؤون المر�أة وجميع �شركائنا وخا�صة وزارة العمل الأردنية.

 

�آملين �أن ت�شكل هذه الدرا�سة �أ�سا�سًا للعمل ب�صورة جدية مع مختلف الأطراف ذات العلاقة من 

ك�أحد متطلبات معالجة  العمالية  النقابات  للن�ساء في  وا�سعة وفعالة  �أمام م�شاركة  العقبات  تذليل كل  �أجل 

ن�سبة م�شاركة  المتمثل في تدنى  الرئي�سي  التحدي  التعامل مع   العاملة وكو�سيلة من و�سائل  المر�أة  م�شكلات 

الن�ساء في �سوق العمل في بلدنا . 

الأمينة العامة للجنة الوطنية الأردنية ل��شؤون المر�أة 					   

							�أ�سمى خ�ضر      
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الملخ�ص

هدفت هذه الدرا�سة �إلى التعرف على واقع الم�شاركة الفعلية للن�ساء في النقابات العمالية، والتعرف 

برز المعوقات التي تحول دون انخراط المر�أة في النقابات العمالية وفي لعبها دوراً فعالًا في هذه النقابات. 
َ
على �أ

ولتحقيق �أهداف الدرا�سة تم ا�ستخدام منهج مختلط لجمع البيانات الكمية والنوعية، �إذ تم ت�صميم ا�ستبانه 

 )150( من  تتكون  ن�سبياً  �صغيرة  عينة  على  وتوزيعها  ب�أهدافها  العلاقة  ذات  الأ�سئلة  من  العديد  تت�ضمن 

�سيدة، و�إجراء مقابلات مع العديد من المخت�صين وعقد جل�سات نقا�ش مركز لخبراء في المو�ضوع  وللعديد 

من النا�شطات النقابيات.

المكتب  �سيدة في ع�ضوية  �أية  النتائج تمثلت في عدم وجود  العديد من  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  وقد 

التنفيذي لإتحاد نقابات العمال. و�أنه يوجد في جميع الهيئات الإدارية للنقابات العمالية ال�سبعة ع�شرة )20( 

�سيدة من �أ�صل )153( ع�ضواً، م�شكلة ما ن�سبته )13.1%( من مجمل �أع�ضاء الهيئات الإدارية. وهنالك 

�أي�ضاً تفاوت كبير في م�شاركتها في الهيئات الإدارية من نقابة �إلى �أخرى، �إذ هنالك �أربع نقابات فقط ت�شارك 

الن�ساء في ع�ضوية هيئاتها الإدارية بعدد يتراوح ما بين )3 – 5( �سيدات من �أ�صل )9( �أع�ضاء، وهنالك 

في  يوجد  لا  عمالية  نقابات   )9( هنالك  بينما  فقط،  واحدة  �سيدة  الإدارية  هيئاتها  تت�ضمن  نقابات   )4(

�أية �سيدة. وبخ�صو�ص ن�سبة الن�ساء في الهيئات العامة لمجمل النقابات العمالية،  ع�ضوية هيئاتها الإدارية 

فتبلغ )11.0%( من مجمل ع�ضويتها، �إذ يبلغ عددهن ما يقارب )15( �ألف �سيدة من �أ�صل )132( �ألف 

ع�ضو في مجمل النقابات العمالية. وتتفاوت ع�ضوية الن�ساء من نقابة �إلى �أخرى. 
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وتبين كذلك �أن النقابات العمالية ت�ستخدم الور�ش التدريبية والتثقيفية لزيادة م�شاركة وفاعلية 

المر�أة في العمل النقابي، وذلك بالتعاون مع المنظمات الدولية ذات العلاقة. 

على  فتوزعت  العمالية،  النقابات  في  الن�ساء  انخراط  دون  تحول  التي  المعوقات  بخ�صو�ص  �أما 

م�شاركة  زيادة  دون  متفاوتة  بدرجات  تحول  وهي  و�سيا�سية،  ونقابية  ومهنية  واجتماعية  ثقافية  معوقات 

المر�أة في العمل النقابي، وقد جاء في مقدمة المعوقات الثقافية والاجتماعية غياب الوعي لدى المر�أة ب�أهمية 

الم�شاركة بالعمل النقابي وظروف المر�أة الأ�سرية والاجتماعية، ثم �إنِجاب المر�أة للأطفال، ثم هيمنة الذكور 

على العمل النقابي. وفي مجال المعوقات المهنية والنقابية، فقد تبين �أن �ضعف النقابات العمالية ذاتها يعد 

العمل وغياب  �ساعات  تتم خارج  النقابية الي  والن�شاطات  الاجتماعات  �أوقات  ثم  المعوقات،  �أبرز هذه  من 

�أن جهل المر�أة  �أما بخ�صو�ص المعوقات ال�سيا�سية فتبين  الآليات الديمقراطية عن عمل النقابات العمالية. 

بدور النقابات العمالية يعد من �أبرز المعوقات التي تحول دون م�شاركة المر�أة في العمل النقابي، تلاه جهل 

المراة بقانون العمل. 

وقد �أو�صت الدرا�سة ب�ضرورة منح الن�ساء كوتا في الهيئات الإدارية والمكتب التنفيذي، وعقد دورات 

تدريبية لتمكين الن�ساء من المهارات والقدرات النقابية وت�شجيعهن على ممار�سة العمل النقابي، �إلى جانب 

قيام قيادات النقابات العمالية على ت�سهيل العمل النقابي على ال�سيدات.
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Meanwhile, in the area of the professional and trade union 
constraints, it was revealed that the weakness of trade unions themselves 
had been the most prominent factor in that regard. This was followed 
by the times of meetings and trade union activities which occur outside 
normal working hours, and the absence of democratic machineries for the 
work of trade unions. 

As for the political constraints, it was clear that women’s ignorance 
of the role of trade unions forms one of the major obstacles which 
prevent women›s participation in the union work, followed by women›s 
incognizance of the labor law.

The study recommended the need to give women a quota in the 
administrative bodies and the executive offices of the trade unions, coupled 
with the necessity to hold training courses to enable women to acquire 
skills and capabilities of association and encourage them to exercise trade 
union action, along with the call for the leaders of trade unions to facilitate 
the trade union activities on the ladies.
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whose governing bodies did not have any woman in their membership. 

The study also showed that the proportion of women in general 
assembly of all trade unions amounts to (11.0%) of the overall membership. 
Out of (132) thousands of the total labor union members, the aggregate 
number of women amounts to approximately (15) thousands. The number 
of women’s membership varied from one union to another.

The study also indicated that trade unions are using training and 
educational workshops to increase the participation and effectiveness of 
women in trade union action, in cooperation with relevant international 
organizations.

With regard to the constraints and impediments, the study revealed 
that these were distributed among cultural, social, professional, trade 
unionism and political impediments. These constrains act with variable 
degrees, against increasing the level of women’s participation in the trade 

union activity. Lack of awareness among women of the importance of 
their participation in trade union action and the family social conditions of 
women came in the forefront of the cultural and social constraints. These 
factors were followed by giving birth to children, and thereafter was the 
male-dominance on trade union action.
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Abstract

The purpose of this study was to identify the reality of actual 
participation of women in The Trade Unions, and to stand on the main 
obstacles that prevent women from increased and active involvement in 
these trade unions.  

To achieve the objectives of this study, a mixed methodology 
was utilized for the collection of quantitative and qualitative data, and 
a special questionnaire was designed, comprising several questions of 
relevance to the sought objectives.    The questionnaire was distributed to a 
relatively small sample consisting of (150) women. In addition, interviews 
were held with several specialists, and concentrated discussion sessions 
were conducted on site with experts, including many female trade union 
activists.

The major outcomes of the study were represented in the absence of 
any women in the membership of the Executive Bureau of the Federation of 
Trade Unions. Furthermore, the study showed that throughout the seventeen 
executive committees of trade unions, there were only (20) ladies out of a 
total (153) members, which represents a mere rate of (13.1%) of the total 
members of the governing bodies. In addition, it was found out that there 
is a considerable variation in the women›s participation in the governing 
bodies from one union to another. The study revealed that there were only 
four trade unions where women were participating in the membership of 
their executive committees with a number ranging between (3-5) women 
out of (9) members, and there were (4) trade unions whose administrative 
bodies included only one lady member, while there were (9) trade unions 
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الف�صل الأول

واقع المر�أة الأردنية في

�سوق العمل وموجز عن النقابات العمالية

المقدمة

تعرف التنمية الاقت�صادية ب�أنها اكت�ساب الحقوق الاقت�صادية وال�سيا�سية والمدنية لجميع المواطنين 

وتج�سيدها في التح�سن الم�ستمر لم�ستوى المعي�شة المادي والمعنوي. فالتنمية الاقت�صادية تعني الارتقاء بالم�ستوى 

المعي�شي من م�سكن وم�شرب وك�ساء وتعليم �أ�سا�سي ومهني و�صحة جيدة، و�أن تتاح العمالة لكل مواطن يملك 

من القدرات المهنية والحالة ال�صحية مما ي�ؤهله لعمل منتج وك�سب حلال يخرجه من �ضائقة الفقر وي�ساهم 

في زيادة الإنتاج القومي. 

هناك تغييرات جذرية في بنية المجتمع الأردني الاقت�صادية والاجتماعية وال�سيا�سية خلال العقود 

�إلى  الاقت�صادي  والتحول  المعي�شة  التدريجي في نمط  التحول  الاقت�صادية هو  التغييرات  �أهم  الما�ضية ومن 

النمط الر�أ�سمالي �أو اقت�صاد ال�سوق ودخول التكنولوجيا الحديثة في الاقت�صاد والانخراط في م�سيرة العولمة 

الاقت�صادية. 

التنمية الاقت�صادية من خلال م�ساهمتها بالم�شاركة في  �أهمية م�شاركة المر�أة الأردنية في  وتكمن 

�إحداث النمو والتنمية كطرف فاعل ون�شط، وكذلك خلال توفير الدعم المالي لها ولأ�سرتها معاً ليخرجها 

و�أ�سرتها من �ضائقة الفقر ولت�سهم في زيادة الإنتاج القومي الإجمالي. كما �أن هناك انعكا�س العمل ونتائجه 

وت�أمين  بنف�سها، ويعمل على تمكينها الاقت�صادي  وثقتها  �إلى زيادة خبرتها  ي�ؤدي  نف�سها بحيث  المر�أة  على 

درجة الا�ستقلالية والحرية ال�شخ�صية لها وبالتالي الم�ساهمة في جعلها مواطناً �أكثر وعياً وفعالية 
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وكذلك ف�إن م�شاركة المر�أة في التنمية الاقت�صادية تعتبر �ضماناً هاماً لتحقيق التنمية لأهدافها. كما 

�أن للعولمة �آثار في م�شاركة المر�أة في التنمية الاقت�صادية �إذ �أن القرن الحادي والع�شرين ي�شهد اتجاهاً متزايداً 

نحو العولمة التي تتمثل �أهم مظاهرها في الاتجاه نحو التكتلات الاقت�صادية الدولية في �إن�شاء منظمة التجارة 

تطوير  �إلى  الدولي ظهرت الحاجة  الم�ستوى  وقوة على  دور  وزيادة  والمعلومات  الات�صالات  ثورة  العالمية وفي 

و�أ�صدرت  بق�ضاياها  والعربية  الدولية  العمل  منظمتا  اهتمت  وقد  العاملة،  المر�أة  و�أو�ضاع  وتح�سين ظروف 

العديد من الاتفاقيات الدولية التي تثمن التزام الدول ب�سن ت�شريعات واتخاذ تدابير لحماية المر�أة العاملة.  

وبالرغم من الجهود الحثيثة التي بذلت في ال�سنوات الأخيرة والرامية �إلى تحقيق الم�ساواة والعدالة 

الاجتماعية �إلى جانب العمل على ردم الفجوة الاقت�صادية والاجتماعية بين كلا الجن�سين. لا تزال الن�ساء 

تعاني من �ضعف التمثيل في الم�ؤ�س�سات الاقت�صادية والاجتماعية، وعدم تكاف�ؤ الفر�ص، والتوزيع غير العادل 

للموارد والمنافع ومواقع اتخاذ القرار.

حول  التنظيم  ناحية  من  الاجتماعي  للنوع  نقابي  منظور  لتطوير  فكري   اتجاه   ظهر  وبالتالي 

بالاعتراف  �أخرى  ناحية  ومن  الأطفال  ورعاية  الفر�ص  ت�ساوي  المثال  �سبيل  المختلفة,على  الاحتياجات 

بالعمال في مواقع عمل �شديدة الاختلاف ودخول المر�أة �سوق العمل مدفوع الأجر ,وبالتالي فان منظور النوع 

التفاو�ض على توفير الظروف  �إذا ما تم  �أ�شكال مختلفة فمثلا  الاجتماعي ي�شجعنا لتطوير تمثل نقابي في 

للعائلة  مراعية  ذلك من ممار�سات  ينتج عن  ما  فان  التي تحتاجها،   العاملة  للمر�أة  الم�ساندة  والخدمات 

�ستح�سن حياة كل من الرجل والمر�أة1.

العمل كجزء من  ة ووزارة 
َ
المر�أ ل��شؤون  الوطنية  اللجنة  ال�شراكة بين  الدرا�سة �ضمن  وجاءت هذه 

ن�شاطات الم�شروع الأردني الدنمركي ‘ �إدماج النوع الاجتماعي في الحياة العامة ، الذي ينفذ بالتعاون ما بين 

    KVINFO ،اللجنة الوطنية الأردنية ل��شؤون المر�أة و المركز الدنمركي لبحوث النوع الاجتماعي و الم�ساواة

و �شركائها الأردنيين هم وزارة العمل ووزارة التخطيط و مجموعة نقل كممثل عن القطاع الخا�ص، و بهدف 

1    الاتحاد الدولي للنقابات، ميثاق حقوق المر�أة العاملة، 2008.
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�سا�سياً من محاور الإ�ستراتيجية الوطنية 
َ
زيادة التمكين الاقت�صادي الاجتماعي للمر�أة والذي يعتبر محوراً �أ

ة التي و�ضعتها اللجنة الوطنية بالت�شارك مع م�ؤ�س�سات القطاع العام والخا�ص وذوي الاخت�صا�ص من 
َ
للمر�أ

م�ؤ�س�سات المجتمع المدني و القطاع الن�سائي و منظمات الأمم المتحدة في الأردن بتقديمها الدعم الفني و المالي 

ويذكر �أن اللجنة الوطنية الأردنية  ل��شؤون المر�أة قد انتهت من الإ�ستراتيجية للفترة الزمنية 2010-2006 

وهي الآن ب�صدد الإعداد للإ�ستراتيجية القادمة للفترة 2011-2015،  و �إ�ضافة �إلى التمكين الاقت�صادي ، 

ت�أمل اللجنة في تحقيق التمكين القاعدي للحركة الن�سائية في النقابات وبذل المزيد من الجهود لت�أخذ العاملة 

دورها في نقابتها، و�ضرورة �إعداد قيادات ن�سائية نقابية مدربة وم�ؤهلة ت�سهم في �سن القوانين والأنظمة التي 

تعزز من الم�ساواة وعدالة النوع الاجتماعي والتي ت�أخذ بعين الاعتبار الظروف الخا�صة بالمر�أة العاملة، و�أن 

ت�صبح النقابية ع�ضواً في هيكل الاتحاد العام وت�ساهم في الم�ؤتمر العام والمجل�س والمكتب التنفيذي للاتحاد 

و�أن لا تقت�صر م�شاركتها على دفع ر�سوم الع�ضوية فقط، دون م�شاركة فاعلة.

واقع المر�أة الأردنية في �سوق العمل

على الرغم من الجهود الكبيرة التي بذلت في الأردن �إلى جانب الخطط الإ�ستراتيجية وال�سيا�سات 

اقت�صادياً  المر�أة  دور  تطوير  ت�ستهدف  كانت  والتي  الما�ضية،  العقود  خلال  وتطبيقها  ت�صميمها  تم  التي 

واجتماعياً، ف�إن واقع م�شاركة المر�أة الاقت�صادية وم�ساهمتها في �سوق العمل ما زالت متوا�ضعة ودون الطموح 

�إلى ق�سمين:  الأ�سباب تق�سم  العمل وهذه  المر�أة في �سوق  �أ�سباب متعددة تقف وراء �ضعف م�شاركة  وهناك 

�سوق  في  بالطلب  خا�ص  وق�سم  والثقافية  الاجتماعية  وظروفها  المر�أة  يخ�ص  العر�ض   بجانب  خا�ص  ق�سم 

، كما هو مبين من واقع البيانات الخا�صة ب�سوق العمل 
2

العمل والفر�ص المتوفرة وبيئة العمل و�أرباب العمل 

والمبينة في الدرا�سة، وهذا ين�سحب على دورها في منظمات المجتمع المدني ذات العلاقة ب�أدوارها الاقت�صادية 

والمهنية، وعلى وجه الخ�صو�ص م�شاركتها في النقابات العمالية الأردنية مو�ضوع هذه الدرا�سة.

2   المرا�شده، خلود، المر�أة في �سوق العمل الأردني 2004-2009، وزارة العمل، 2009.
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وب�شكل عام يمكن �إجمال و�ضع المر�أة الاقت�صادي في الأردن ب�أنه متوا�ضع، فقد بلغ معدل الم�شاركة 

منها   ،)%40.1( حوالي  ف�أكثر(  �سنة   15 �أعمارهن  ممن  ال�سكان  �إلى  العمل  قوة   ( المنقح  الاقت�صادية 

)64.8%( للذكور و )14.9%( للإناث )دائرة الإح�صاءات العامة، 2009(. و�إذا ما علمنا �أن بع�ض الدول 

المحيطة تتراوح فيها معدلات الم�شاركة الاقت�صادية لكلا الجن�سين ما بين )55- 70 %( يت�ضح ب�شكل ملمو�س 

.
3

هذا الم�ستوى المتوا�ضع. 

ومن العوامل التي ت�ساعد وب�شكل كبير على انخفا�ض م�ؤ�شر الم�شاركة الاقت�صادية المذكور الانخفا�ض 

ال�شديد والملمو�س في معدلات ت�شغيل المر�أة، �إذ تبلغ ن�سبتها �إلى �إجمالي �أعداد العاملين في القطاعين العام 

.
4

والخا�ص )23%( من القوى العاملة. 

من جانب �آخر ف�إن الأرقام ال�صادرة عن الم�ؤ�س�سة العامة لل�ضمان الاجتماعي ت�شير �إلى �أن ن�سبة 

.وي�ؤكد م�سح فر�ص 
5

الن�ساء الم�شتركات في الم�ؤ�س�سة تبلغ حوالي 25 بالمائة من مجمل الم�شتركين في الم�ؤ�س�سة

العمل التي ا�ستحدثها الاقت�صاد الأردني في الن�صف الأول من عام 2010 هذا الانخفا�ض في م�شاركة المر�أة 

في الحياة الاقت�صادية و�سوق العمل، �إذ �أ�شارت الدرا�سة �أن فر�ص العمل الم�ستحدثة والتي �أ�شغلتها الن�ساء 

.
6

بلغت ن�سبتها 19 بالمائة من مجمل فر�ص العمل الم�ستحدثة مقابل 81 بالمائة ذهبت �إلى الرجال

ي�أتي هذا التوا�ضع في الم�شاركة الاقت�صادية للمر�أة و�ضعف ح�صتها في �سوق العمل، في الوقت الذي 

ت�ؤكد فيه مختلف الإح�صائيات المتعلقة بالتعليم �أن الن�ساء هن الأكثر انتظاماً في التعليم الأ�سا�سي والجامعي 

وي�شكلن ما ن�سبة )51%( من الطلبة على مقاعد الدرا�سة الجامعية. 

3  عو�ض، احمد، “�سوق العمل وال�ضمان الاجتماعي في الأردن: واقع وتحديات”، ورقة عمل قدمت �إلى م�ؤتمر بعنوان 

�سيا�سات �سوق العمل وال�ضمان الاجتماعي في ال�شرق الأو�سط و�شمال �إفريقيا، مراك�ش، المغرب، ت�شرين الأول، 2010.

4  دائرة الإح�صاءات العامة، تقرير م�سح العمالة والبطالة، 2009.

5  الم�ؤ�س�سة العامة لل�ضمان الاجتماعي، ال�ضمان الاجتماعي بالأرقام، 2008.

6  دائرة الإح�صاءات العامة، تقرير م�سح العمالة و البطالة، 2010.
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الم�شكلات  �أحد  يعد  الأردنية  الاقت�صادية  الحياة  في  المر�أة  دور  �ضعف  �أن  بالذكر  الجدير  ومن 

الأ�سا�سية التي يواجهها الاقت�صاد الوطني، فهي من جانب تحرم طاقات �إنتاجية كبيرة من الم�ساهمة في بناء 

وتطوير الاقت�صاد الوطني، ومن جانب �آخر تزيد من ن�سبة الإعالة في المجتمع الأردني، حيث يعيل كل مواطن 

7

�أربعة �آخرين، وهذه الن�سبة تعد �أي�ضا من �أعلى الن�سب في العالم. 

و�إذا ما �أخذنا بعين الاعتبار �أن ن�سبة الإناث العاملات في القطاع العام )الحكومي( تقارب ثلث 

العاملين في هذا القطاع، وت�شكل ن�صف القوى العاملة الن�سائية. ف�إن ن�سبة ت�شغيل الن�ساء في القطاع الخا�ص 

تبدو متوا�ضعة للغاية. هذا �إلى جانب ارتفاع معدل البطالة لدى الن�ساء الأردنيات مقارنة مع الرجال، �إذ 

8

بلغت 21.7 بالمائة مقابل 10.4 بالمائة عند الرجال في عام 2010. 

هذا �إلى جانب �أن المر�أة تواجه تحديات غير متكافئة مقارنة مع الرجال في �سوق العمل، الأمر الذي 

ي�ؤثر �سلباً على دخولهن �إلى �سوق العمل، بالإ�ضافة �إلى عدم توفر بيئة عمل لائقة وخا�صة في غالبية م�ؤ�س�سات 

القطاع الخا�ص المتو�سطة وال�صغيرة، ف�أرقام دائرة الإح�صاءات العامة ت�شير �إلى �أن متو�سط الأجر ال�شهري 

للذكور في القطاع العام يبلغ )419( ديناراً، بينما في القطاع الخا�ص )336( ديناراً ، �أما فيما يتعلق بالإناث 

جورهن �أقل ب�شكل ملمو�س من �أجور الذكور في كلا القطاعين، �إذ تبلغ في القطاع العام )362( ديناراً 
ُ
ف�إن �أ

�شهرياً، و )269( ديناراً في القطاع الخا�ص. 

الأجور  يتعلق بم�ستوى  فيما  وا�ضحاً  العاملة تمييزاً  المر�أة  تواجه  �أعلاه  الواردة  الأرقام  وفي �ضوء 

مقارنة مع الرجل، فقد بلغت الفجوة بين الجن�سين ل�صالح الذكور ما مقداره )57( دينارا �شهريا في القطاع 

العام. وتتفاقم هذه الفجوة في القطاع الخا�ص، �إذ بلغت الفجوة ل�صالح الذكور )93( ديناراً �شهرياً. وهذا 

ال�شهري  الأجر  متو�سط  يبلغ  �إذ  الاجتماعي،  لل�ضمان  العامة  الم�ؤ�س�سة  �أرقام  ت�ؤكده  الأجور  في  الانخفا�ض 

 .
9

للعاملين الم�شتركين في ال�ضمان الاجتماعي )395( ديناراً

7  عو�ض، احمد، “�سوق العمل وال�ضمان الاجتماعي في الأردن: واقع وتحديات”، مرجع �سابق.

8  دائرة الإح�صاءات العامة، تقرير م�سح العمالة و البطالة، 2011.

9  عو�ض، احمد، “�سوق العمل وال�ضمان الاجتماعي في الأردن: واقع وتحديات”، مرجع �سابق.



21

وتو�ضح بيانات الم�ؤ�س�سة العامة لل�ضمان الاجتماعي التف�صيلية حول الأجور �أن )56( بالمائة من 

، وهذا الرقم ي�أخذ 
10

الم�شتركين الفاعلين في الم�ؤ�س�سة للعام 2009 تبلغ �أجورهم ال�شهرية )300( دينار ف�أقل 

دلالة �أكبر عندما نعلم �أن خط الفقر المطلق ) الغذائي وغير الغذائي( للأ�سرة المعيارية البالغة في الأردن 

 ، بمعنى �أن الأ�سرة التي لا ت�ستطيع �أن تنفق هذا المبلغ تكون م�صنفة 
11

)5.7( �أفراد يبلغ )323( ديناراً، 

�ضمن الفقراء في الأردن. 

وتظهر البيانات الإح�صائية �أن المر�أة العاملة في الأردن تواجه تمييزاً وا�ضحا فيما يتعلق بم�ستويات 

في  �شهريا  دينارا   )57( الذكور  ل�صالح  الجن�سين  بين  الأجور  فجوة  بلغت  فقد  الرجل،  مع  مقارنة  الأجور 

12

القطاع العام، وفي القطاع الخا�ص بلغت )93( دينارا �شهريا. 

ومن الجدير بالذكر �أن معدلات الم�شاركة الاقت�صادية للمر�أة في الأردن تت�أثر بالحالة الاجتماعية 

وعدد و�أعمار الأطفال لديها ومدى توفر الخدمات المتعلقة بالمر�أة العاملة، وبالذات دور الح�ضانة، كما �أن 

حجم قوة العمل الن�سائية يت�أثر �إلى حد كبير بعمر المر�أة وزواجها، و�إن الان�سحاب من �سوق العمل بالن�سبة 

�إلى  هذا  العاملة.  للمر�أة  الإنجاب  ازدياد  ومع  العاملات  المتزوجات  عدد  ازدياد  مع  طردياً  يزداد  للمر�أة 

الأمومة  �إجازات  كلفة  وحده  العمل  �صاحب  يتحمل  حيث  زواجها،  بعد  خا�صة  ت�شغيلها  كلفة  ارتفاع  جانب 

والر�ضاعة، وكونه �صاحب القرار بالتوظيف، ف�إنه يحجم عن توظيفها. ومن المتوقع في هذا ال��شأن �أن ت�ساهم 

التعديلات التي تم �إجرا�ؤها م�ؤخراً على قانون ال�ضمان الاجتماعي والمتعلق ب�إن�شاء �صندوق لتمويل تكاليف 

�إجازة الأمومة والمزمع تطبيقه مع منت�صف عام 2011، في الم�ساعدة في ت�شجيع �أ�صحاب العمل على توظيف 

13

الن�ساء

10    الم�ؤ�س�سة العامة لل�ضمان الاجتماعي. ال�ضمان الاجتماعي بالأرقام، 2008.

11    دائرة الإح�صاءات العامة، تقرير الفقر في الأردن – 2010-2008.

12    دائرة الإح�صاءات العامة، تقرير الفقر في الأردن, مرجع �سابق.

13    المرا�شده، خلود، المر�أة في �سوق العمل الأردني 2004-2009، مرجع �سابق.
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15

وبالنظر �إلى الجدول �أدناة نلاحظ فجوة النوع الاجتماعي بين الرجل والمر�أة في الأردن للعام 2009 : 

الجدول رقم )1( م�ؤ�شرات تمكين المر�أة 2009

الم�ؤ�شر

الجن�س

Sex فجوة

النوع

 Gender
Indicator

�إناث

Female
ذكور

Male

الم�ؤ�شرات الخا�صة بالتعليم )%(

7.1Illiteracy Rate (Population Age15+)-10.83.7معدل الأمية لل�سكان  )15 �سنة ف�أكثر(

 ن�سبة ال�سكان الحا�صلين على �شهادة جامعية 

فما فوق )15 �سنة ف�أكثر(

11.614.32.7Bachelor  & above

الم�ؤ�شرات الخا�صة بالن�شاط الاقت�صادي )%(

معدل الن�شاط الإقت�صادي المنقح لل�سكان

 14.964.849.9Economic Activity Rate ( population age15+) ) 15 �سنة ف�أكثر(

  13.8Unemployment Rate ( population  age15+)-24.110.3معدل بطالة ) 15 �سنة ف�أكثر( 

 23.3Youth Unemployment Rate (15-24)-45.922.6معدل بطالة ال�شباب )15 - 24(

Employed population (Employer) (Aged 15+) 5.194.989.8ال�سكان الم�شتغلون 15 �سنة ف�أكثر �صاحبوا �أعمال 

ال�سكان الم�شتغلون 15 �سنة ف�أكثر يعملون 

Employed population (self Employed) (Aged 15+) 4.295.891.6لح�سابهم 

الم�ؤ�شرات الخا�صة بالم�شاركة في الحياة العامة وال�سيا�سية )%(

27.472.645.3Local Councilsالمجال�س البلدية
22.078.056.0Labor Unionsالنقابات العمالية
3.097.094.0Professional Union Boardsمجال�س النقابات

29.170.941.8Political Partiesالأحزاب ال�سيا�سية

35.764.328.6Professional Unionsالنقابات المهنية

الم�ؤ�شرات الخا�صة بالتمكين الاقت�صادي )%(

Annual average wage 5932.27811.31879.1متو�سط الدخل ال�سنوي٭ 

Owning lands 17.083.066.0مالكو الأرا�ضي  

Owning flats 22.177.955.7مالكو ال�شقق 
43.256.813.7Owning of Securities (Shares)مالكو الأوراق المالية )�أ�سهم(

Total value of Securities (Shares(21.178.957.7القيمة الإجمالية للأوراق المالية )�أ�سهم(

الاجتماعي
Jordanian Social Security Insured Employees    25.474.649.2العاملون الأردنيون الم�ؤمن عليهم بال�ضمان 

الم�صدر: دائرة الإح�صاءات العامة- م�ؤ�شرات المر�أة الأردنية با�ستخدام المنظور الجندري 2009 . 

* فجوة النوع = )%( الرجال - ) %( الن�ساء.     

٭ متو�سط الدخل ال�سنوي يمثل في حال الإناث متو�سط الدخل ال�سنوي للأ�سرة التي تر�أ�سها امر�أة من مجموع الأ�سر التي تر�أ�سها امر�أة والحالة نف�سها تنطبق 

على الذكور. 

15  يور�سيل، جرمين، “المر�أة في الحياة المهنية: من اجل تكاف�ؤ الفر�ص بين الجن�سين”، اليون�سكو، بيروت، 2004.

وعلى الرغم من �أن الت�شريعات الأردنية المتعلقة بعمل المر�أة تعد من الت�شريعات المتقدمة ن�سبيا على 

م�ستوى المنطقة، وتتواءم ب�شكل كبير مع معايير العمل الدولية ذات العلاقة، �إذ �أعطى العمل الأردني الحق 

للمر�أة في �إجازة �أمومة مدتها 10 �أ�سابيع مدفوعة الأجر بالكامل و�ساعة لإر�ضاع الطفل يومياً ابتداء من يوم 

الولادة ولمدة �سنة، و�إلزام �صاحب العمل الذي ي�ستخدم عدداً يزيد على 20 عاملة متزوجة �أن يهيئ مكاناً 

منا�سباً لأطفال العاملات، �شريطة �أن لا يقل عددهم عن 10 دون �سن الرابعة، كما ن�ص القانون على عدم 

ف�صل المر�أة الحامل ابتداء من ال�شهر ال�ساد�س �أو �أثناء �إجازة الأمومة، وعدم تكليف المر�أة العاملة ب�أعمال 

خطرة وم�ضرة ب�صحتها، ولا يوجد في قانون العمل الأردني ن�صو�ص تميز بين الرجال والن�ساء في الحقوق. �إلا 

�أن هنالك العديد والكثير من التجاوزات على هذه الحقوق على �أر�ض الواقع، فالكثير من العاملات وخا�صة 

14

في الم�ؤ�س�سات ال�صغيرة والقطاع غير المنظم لا يح�صلن على حقوقهن المن�صو�ص عليها في قانون العمل. .

وتعد م�شكلة �ضعف م�شاركة المر�أة في الحياة العامة ومنها الاقت�صادية والاجتماعية م�شكلة عامة 

في العديد من المجتمعات، لذلك ف�إن عدم تكاف�ؤ الفر�ص بين الن�ساء والرجال وكل �شكل من �أ�شكال التفرقة 

�أولوية في المجتمع، ويترتب على المجتمع ال�سعي �إلى �إيجاد  المرتكزة �إلى الجن�س هما الم�شكلتان اللتان لهما 

الحلول لها وفي جميع المجالات من خلال بذل الجهود بال�شرح والإقناع، والتربية، والتوجيه والإعداد واتخاذ 

تدابير �سيا�سية وقانونية، وعند ال�ضرورة ينبغي تطبيق تدابير تمييزية �إيجابية انتقالية م�شجعة للن�ساء خلال 

فترة معينة لتمكينها من الم�شاركة ب�شكل طبيعي في الحياة العامة طالما بقيت هذه الإجراءات مبررة.

14   مركز الفينيق للدرا�سات الاقت�صادية والمعلوماتية،�سل�سلة تقارير المر�صد العمالي الأردني، 2010.
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15

وبالنظر �إلى الجدول �أدناة نلاحظ فجوة النوع الاجتماعي بين الرجل والمر�أة في الأردن للعام 2009 : 

الجدول رقم )1( م�ؤ�شرات تمكين المر�أة 2009

الم�ؤ�شر

الجن�س

Sex فجوة

النوع

 Gender
Indicator

�إناث

Female
ذكور

Male

الم�ؤ�شرات الخا�صة بالتعليم )%(

7.1Illiteracy Rate (Population Age15+)-10.83.7معدل الأمية لل�سكان  )15 �سنة ف�أكثر(

 ن�سبة ال�سكان الحا�صلين على �شهادة جامعية 

فما فوق )15 �سنة ف�أكثر(

11.614.32.7Bachelor  & above

الم�ؤ�شرات الخا�صة بالن�شاط الاقت�صادي )%(

معدل الن�شاط الإقت�صادي المنقح لل�سكان

 14.964.849.9Economic Activity Rate ( population age15+) ) 15 �سنة ف�أكثر(

  13.8Unemployment Rate ( population  age15+)-24.110.3معدل بطالة ) 15 �سنة ف�أكثر( 

 23.3Youth Unemployment Rate (15-24)-45.922.6معدل بطالة ال�شباب )15 - 24(

Employed population (Employer) (Aged 15+) 5.194.989.8ال�سكان الم�شتغلون 15 �سنة ف�أكثر �صاحبوا �أعمال 

ال�سكان الم�شتغلون 15 �سنة ف�أكثر يعملون 

Employed population (self Employed) (Aged 15+) 4.295.891.6لح�سابهم 

الم�ؤ�شرات الخا�صة بالم�شاركة في الحياة العامة وال�سيا�سية )%(

27.472.645.3Local Councilsالمجال�س البلدية
22.078.056.0Labor Unionsالنقابات العمالية
3.097.094.0Professional Union Boardsمجال�س النقابات

29.170.941.8Political Partiesالأحزاب ال�سيا�سية

35.764.328.6Professional Unionsالنقابات المهنية

الم�ؤ�شرات الخا�صة بالتمكين الاقت�صادي )%(

Annual average wage 5932.27811.31879.1متو�سط الدخل ال�سنوي٭ 

Owning lands 17.083.066.0مالكو الأرا�ضي  

Owning flats 22.177.955.7مالكو ال�شقق 
43.256.813.7Owning of Securities (Shares)مالكو الأوراق المالية )�أ�سهم(

Total value of Securities (Shares(21.178.957.7القيمة الإجمالية للأوراق المالية )�أ�سهم(

الاجتماعي
Jordanian Social Security Insured Employees    25.474.649.2العاملون الأردنيون الم�ؤمن عليهم بال�ضمان 

الم�صدر: دائرة الإح�صاءات العامة- م�ؤ�شرات المر�أة الأردنية با�ستخدام المنظور الجندري 2009 . 

* فجوة النوع = )%( الرجال - ) %( الن�ساء.     

٭ متو�سط الدخل ال�سنوي يمثل في حال الإناث متو�سط الدخل ال�سنوي للأ�سرة التي تر�أ�سها امر�أة من مجموع الأ�سر التي تر�أ�سها امر�أة والحالة نف�سها تنطبق 

على الذكور. 

15  يور�سيل، جرمين، “المر�أة في الحياة المهنية: من اجل تكاف�ؤ الفر�ص بين الجن�سين”، اليون�سكو، بيروت، 2004.
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موجز عن النقابات العمالية في الأردن: 	

الدولة  م�ؤ�س�سات  لت�شكيل  موازية  الأردن  في  العمالية  النقابات  لت�شكيل  الأولى  البدايات  كانت 

الن�شطاء  قبل  التحركات من  العديد من  بد�أت  �إذ  الما�ضي،  القرن  وثلاثينات  الأردنية وذلك في ع�شرينات 

النقابيين وال�سيا�سيين لت�شكيل جمعيات ونقابات عمالية، وي�شير بع�ض النقابيين �أنه �أن�شئت في العام 1932 

16

نقابة عمال الأردن وكان ير�أ�سها �صبحي �أبو غنيمة. 

 وبعد �إعلان وحدة ال�ضفتين، حيث كان يتواجد في ال�ضفة الغربية العديد من التنظيمات النقابية 

التي ت�شكل بع�ضها في الع�شرينات، وكانت تعمل ب�شكل �سري وات�سمت علاقاتها مع الحكومات الأردنية �آنذاك 

تنظم  ت�شريعات  لو�ضع  المجال  �أتاح  والذي  عام 1952،  الأردني في  الد�ستور  �إقرار  ,حتى 
17

والجزر المد  بين 

حقوق العمال وتنظيماتهم النقابية، وتبع ذلك �صدور قانون النقابات رقم )35( ل�سنة 1952، والذي �سمح 

للعمال بحق التنظيم النقابي، الأمر الذي فتح المجال لت�شكيل العديد من النقابات العمالية والتي بلغ عددها 

�آنذاك )10( ع�شر نقابات تمثل العديد من المهن وال�صناعات، وت�شكل الاتحاد العام لنقابات العمال في الأول 

من �أيار من عام 1954.

التطور  بطبيعة  المرتبطة  الم�شكلات  من  العديد  العمالية  النقابية  الحركة  م�سيرة  اكتنف  وقد 

الأمر  والدولية،  الإقليمية  ال�سيا�سية  بالظروف  المرتبط  المتاح  الحريات  و�سقف  الأردنية،  للدولة  ال�سيا�سي 

الذي �أثر على ن�شاطاتها ودورها في تح�سين ظروف العمل وتطوير الت�شريعات العمالية التي تنظم حقوقهم 

يبلغ عدد النقابات العمالية في الوقت الراهن )17( نقابة، وتعمل النقابة وفقا للنظام الداخلي 
18

وواجباتهم. 

وتحقيق  العمل  وظروف  �شروط  وتح�سين  م�صالحهم  عن  والدفاع  �أع�ضائها  حقوق  حماية  على  لها  الموحد 

التنمية الاقت�صادية والاجتماعية ورفع الكفاءة الإنتاجية ون�شر الوعي الثقافي ورفع الم�ستوى الثقافي لهم.

16  عو�ض، احمد، “الحركة العمالية الأردنية والتحديات الاجتماعية”، درا�سة مقدمة �إلى منظمة العمل الدولية، 2008.

17  الحوراني، هاني، “الحركة العمالية الأردنية: 1948-1988”، نيقو�سيا، قبر�ص، 1989.

18  عو�ض، احمد، “النقابات العمالية في الأردن والتحولات الاقت�صادية والاجتماعية”، ورقة عمل قدمت �إلى م�ؤتمر 

النقابات وم�ؤ�س�سات المجتمع المدني في الأردن، نظمه مركز القد�س للدرا�سات ال�سيا�سية، 2003.
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تم ت�أ�سي�س لجنة المر�أة العاملة في الاتحاد العام للنقابات العمالية عام 2003 بناءا على مطالبة 

النا�شطات النقابيات والتي �أ�صبحت تعرف بدائرة المر�أة بعد 2008/8/23 بموافقة الم�ؤتمر العام. �أما �أهم 

تح�سين  النقابية,  الحياة  في  والم�شاركة  العاملة  المر�أة  دور  تفعيل  القانونية,  الأمية  محاربة  فهي:  �أهدافها 

ظروف العمل وتكاف�ؤ الفر�ص , الدفاع عن مكت�سبات المر�أة وتطوير الت�شريعات,العمل على العناية بال�سلامة 

المهنية وال�صحية والطفولة.

م�شكلة الدرا�سة 	

برز التحديات التي يواجهها الاقت�صاد الأردني، 
َ
�أ يعد �ضعف م�شاركة المر�أة في �سوق العمل من 

لذلك احتل هذا المو�ضوع �أولوية متقدمة على الم�ستويين الر�سمي وغير الر�سمي. وقد انعك�س ذلك على �ضعف 

العمالية  النقابات  تعتبر  والتي  العمل  علاقات  بتنظيم  العلاقة  ذات  الاجتماعية  المنظمات  في  م�شاركتها 

�أكثرها �أهمية. وت�شير الأرقام الر�سمية �أن معدل الم�شاركة الاقت�صادية المنقح للمر�أة الأردنية ) قوة العمل 

للإناث من�سوبة �إلى عدد ال�سكان من الإناث 15 �سنة ف�أكثر( في عام 2010 ما زال منخف�ضاً جداً ويبلغ حوالي 

19

14.7 بالمائة مقارنة مع حوالي 63.5 بالمائة عن الذكور.

وح�سب بيانات دائرة الإح�صاء�آت العامة بلغت ن�سبة م�شاركتها في النقابات العمالية 22 بالمائة 

مقابل 78 بالمائة للذكور ,وفي مجال�س النقابات العمالية بلغت ن�سبة الإناث 3 بالمائة مقابل 97 للذكور، �أما في 

النقابات المهنية فالو�ضع �أف�ضل ظاهريا لان الانت�ساب فيها �إجباري فبلغت ن�سبة الإناث المنت�سبات لها 35.7 

بالمائة مقابل 64.3  بالمائة للذكور، �أما  في الغرف ال�صناعية فكانت ن�سبة الإناث 5.3 بالمائة  مقابل 94.7 

20

بالمائة للذكور، وفي الغرف التجارية فقد كانت ن�سبة الإناث �ضعيفة جدا وبلغت 1.1 بالمائة .

و�أكد ميثاق حقوق المر�أة العاملة ال�صادر عن الاتحاد الدولي للنقابات 2008 على �ضرورة العمل 

على ت�شجيع المر�أة على الان�ضمام �إلى نقابة العمال لتح�سين ظروف عملها وحياتها، ويجب �أن تكون طموحات 

ومتطلبات المر�أة العاملة جزءا لا يتجز�أ من ال�سيا�سات والبرامج النقابية خا�صة في ظل تزايد �إعداد الن�ساء 

19  دائرة الإح�صاءات العامة ، تقرير م�سح العمالة والبطالة،2011.

20  دائرة الإح�صاءات العامة، تقرير م�سح العمالة والبطالة، 2010
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في �سوق العمل, ولابد من بذل عناية خا�صة لتنظيم المر�أة العاملة وال�شابات والعمال المهاجرين والن�ساء في 

القطاع غير المنظم ول�ضمان م�شاركتهم الكاملة في الأن�شطة والم��سؤوليات النقابة . و�إن �أحد الأهداف الهامة 

التي �أكد عليها الميثاق والتي جاءت في د�ستور الاتحاد الدولي للنقابات هو �ضمان الان�ضمام الكامل للمر�أة في 

المنظمات النقابية وعدالة النوع الاجتماعي في الن�شاطات النقابية وهيئات �صنع القرار على جميع الم�ستويات, 

�أي المجال�س التنفيذية والمجال�س واللجان العامة التي تتعامل مع الحقوق الاقت�صادية والبحوث والتنظيمية 

والمالية وق�ضايا ال�شباب وغيرها من الأمور. و�أكد الميثاق على �ضرورة دمج منظور النوع الاجتماعي في جميع 

.
21

جوانب العمل النقابي ,بما فيه الق�ضايا المتعلقة بعولمة الاقت�صاد و�سوق العمل النقابي

الأردنية،  العمالية  النقابات  في  الفعالة  المر�أة  م�شاركة  دون  تحول  التي  المعوقات  على  وللتغلب 

الق�ضايا  وتبني  و�إِدارتها  للنوع الاجتماعي من حيث ع�ضويتها  �أكثر مراعاة  النقابية  التنظيمات  ولت�صبح 

�شكال التمييز �ضدها في 
َ
المتعلقة بالمر�أة وهمومها في �سوق العمل وعلى وجه الخ�صو�ص الق�ضاء على كافة �أ

�سوق العمل، وت�أتي هذه الدرا�سة للتعرف على واقع المر�أة في النقابات العمالية والوقوف على المعوقات التي 

تحول دون �أن يكون لها دوراً فعالًا في هذه النقابات �سواء على م�ستوى الع�ضوية في الهيئات العامة للنقابات 

�أم الهيئات الإدارية لها وعلى م�ساهمتها في ر�سم �سيا�سيات النقابات العمالية على م�ستوى مقبول �أو متوازن 

مع الرجال. 

�إن ذلك لا يعني دمج منظور النوع الاجتماعي في العمل النقابي فقط، �أو تمرير قرارات خا�صة 

تغيير  يعني  بل  ن�سائية،  عنا�صر  على  الم�شاريع  وا�شتمال  للمر�أة  برامج محددة  وتنفيذ  المر�أة  ق�ضايا  حول 

المر�أة وهمومها بعين الاعتبار وجعل كل  و�أخذ وجهات نظر  الأمور على نحو مختلف  �إلى  والنظر  المواقف 

ذلك مرئيا وملحوظا في كافة نواحي عمل النقابات وبفعل ذلك تغدو �أن�شطة نقابات العمال �أداة لتحقيق 

م�ساواة حقيقية.

21  الاتحاد الدولي للنقابات، ميثاق حقوق المر�أة العاملة، 2008.
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	�أهمية الدرا�سة:

تعد النقابات العمالية على الم�ستوى العالمي من �أكثر المنظمات الاجتماعية �أهمية وذلك لات�ساع 

حفظ  جانب  �إلى  وتعزيزها،  مكت�سباتهم  ودعم  العاملين  حقوق  عن  ولدفاعها  العامة  الحياة  في  ت�أثيرها 

التوازنات الاجتماعية مع المكونات الأخرى للمجتمع وممثليهم. كذلك ف�إن العمال وممثليهم في النقابات 

طراف الإنتاج الثلاث المتمثلة في 
َ
العمالية يعدون طرفاً رئي�ساً من �أطراف “الحوار الاجتماعي” الذي يمثل �أ

العمال و�أ�صحاب العمل ومنظماتهم والحكومة، وفي �إطار هذا الحوار تتحدد ملامح العديد من ال�سيا�سات 

الاجتماعية والاقت�صادية. 

ن�سبية في  زيادة  �أن هنالك  الأخيرة  ال�سنوات  ف�إنه وخلال  الإح�صائية  البيانات  لوحظ في  وكما 

 2004 في  الإناث  ن�سبة  كانت  فقد  الإدارية  وهيئاتها  العمالية  للنقابات  العامة  الهيئات  في  الن�ساء  عداد 
َ
�أ

�أن ذلك لم  �إِلا  بالمائة،  ن�سبته 22  ما  بلغت حاليا في 2009  بينما  العمالية  النقابات  بالمائة في  بحدود 15 

ينعك�س على دور الن�ساء في اتخاذ القرار �أو تبني الق�ضايا التي تخ�ص المر�أة، �سواء في تعديل الت�شريعات 

ذات العلاقة �أم في تج�سير الفجوة في الحقوق العمالية الأ�سا�سية في �سوق العمل مثل زيادة م�شاركتها في 

الحياة الاقت�صادية و�سوق العمل �أو فجوة الأجور التي تعاني منها الن�ساء العاملات وغيرها من الق�ضايا 

التي تخ�ص المر�أة في العمل.

ومن هنا جاءت �أهمية هذه الدرا�سة للتعرف على واقع م�شاركة المر�أة في النقابات العمالية من 

جهة، و التعرف على �أبرز التحديات والمعوقات التي تحول دون لعبها دوراً فعالًا في النقابات العمالية، لن�صل 

بعين  و�أخذها  و�أرائهن  ومطالبهن  همومهن  عن  التعبير  يتم  بحيث  النقابات  في  للن�ساء  عادل  تمثيل  �إلى 

الاعتبار والتي تنعك�س ب�شكل ايجابي على الأ�سرة والمجتمع  وم�شاركة المر�أة في �سوق عمل يوفر لها بيئة عمل 

لائقة ت�شجع المر�أة على الانخراط في �سوق العمل وتمكن المجتمع من الا�ستفادة من الطاقات الكامنة  لأبنائه 

وتحقق تكاف�ؤ الفر�ص والعدالة .
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�أهداف الدرا�سة:

تهدف هذه الدرا�سة �إلى: 

11 التعرف �إلى واقع الم�شاركة الفعلية للن�ساء في النقابات العمالية. .

22 التعرف �إلى الو�سائل التي ت�ستخدمها النقابات العمالية الأردنية لزيادة م�شاركة المر�أة في العمل .

النقابي.

33 برز المعوقات التي تواجهها المر�أة والتي تحول دون انخراطها في النقابات العمالية .
َ
�أ التعرف �إلى 

ولعبها دوراً فعالًا في هذه النقابات.

44 التو�صل �إلى جملة من المقترحات التي من ��شأنها زيادة م�شاركة المر�أة في النقابات العمالية وزيادة .

فعالية دورها في الدفاع عن حقوق العمال ب�شكل عام.

ت�سا�ؤلات الدرا�سة :

لتحقيق �أهداف الدرا�سة لابد من الإجابة على الت�سا�ؤلات التالية:

11 ما واقع تمثيل الن�ساء في النقابات العمالية وعلى مختلف الم�ستويات )الع�ضوية والهيئات الإدارية .

والمكتب التنفيذي للاتحاد العام للنقابات العمالية(؟ 	

22 ما الو�سائل التي ت�ستخدمها النقابات العمالية لزيادة م�شاركة المر�أة في العمل النقابي؟.

33 ما المعوقات التي تقف �أمام زيادة دور المر�أة في النقابات العمالية ؟.

44 ما الإجراءات التي من ��شأنها ت�سهيل زيادة م�شاركة المر�أة في النقابات العمالية وتفعيل دورها .

ومهمتها؟ 	
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الف�صل الثاني

الإطــــار النظـــري

• النظريات ذات العلاقة	

• الدرا�سات ال�سابقة	
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الف�صل الثاني

الإطــــار النظـــري

نظراً لأهمية المنظمات النقابية في حياة المجتمعات اهتم المنظرون والمفكرون بهذا الجانب حيث 

القوى  ن�ضال  في  �أي  الطبقي  ال�صراع  في  الو�سطية  الخطوة  �أنها  العمالية  الحركة  في  مارك�س  »كارل  يرى 

لزيادة  �سيا�سية  م�ؤ�س�سات  و�إنما هي  ذاتها  بحد  �أهدافاً  لي�ست  النقابية  التنظيمات  �أن  يرى  العاملة، حيث 

التما�سك بين العمال، بينما يرى »ويب« �أن الحركة النقابية تخدم هدف تقوية الفرد ب�إعطائه حق التمثيل 

في مركز تفاو�ضي قوي، بينما يرى »جورج كول« �أن هدف النقابات العمالية يتعدى ذلك �إلى ال�سيطرة على 

22

ال�صناعة من قبل المنتجين الحقيقيين بالم�شاركة مع الحكومة. 

نظريات الدرا�سة:

وفي �إطار التنظير للمو�ضوع وبهدف التغلب على حالة اللام�ساواة الاجتماعية بين الرجال والن�ساء 

ظهرت بع�ض النظريات، ومنها: 

النظرية الن�سوية الليبرالية يفتر�ض الليبراليون �أن طبيعة المجتمع لا تقوم على التناف�س بل تقوم 

�أفراده  �أن يوفر الفر�ص المت�ساوية والمتكافئة لجميع  على تنا�سق وتعاون م�شترك بين الأفراد وعلى المجتمع 

و ليتمكن كل فرد من تنمية طاقاته �إلى �أق�صى حد وتحقيق التكامل الاجتماعي عن طريق تهذيب النف�س 

 .
23

وتح�سين النف�س

�إن هذا المنظور ينطلق من فكرة �أ�سا�سها الفردية والا�ستقلال الفردي والحرية، و�أن �إن�صاف المر�أة 

 )Sexism(قائم باعتبارها فرداً حراً وفاعلًا في المجتمع، حيث ترى هذه النظرية �أن التمييز الجن�سي

22  الحوراني، محمد هيثم، “اقت�صاد العمل: درا�سة تطبيقية حول ق�ضايا اقت�صاد العمل في الأردن ومو�ضوعاته”، الجامعة 

الأردنية، 1987.

23Richard, J.Evans, 1977, The Feminists: Women’s Emancipation Movement in Europe, USA, 
Barnenand Ivoble Book.
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�سبب رئي�سي لعدم الم�ساواة وان الاختلاف بين الجن�سين هو نتيجة التن�شئة الاجتماعية للفرد,وان الفروقات 

البيولوجية لي�ست الم��سؤولة عن الاختلاف بين الجن�سين، وتفتر�ض هذه النظرية ب�أن الإن�سان عقلاني والمر�أة 

في  الجندرية  بالم�ساواة  الليبرالية  الن�سوية  وتطالب  للتمييز  مبرر  هناك  ولي�س  كالآخرين  حق  له  فرد  هي 

24

الفر�ص للذكور والإناث في جميع م�ؤ�س�سات التن�شئة الاجتماعية)في العائلة والمدر�سة والإعلام.

وتركز هذه النظرية كذلك على العوامل التي ت�سهم في خلق التفاوت بين الرجال والن�ساء، فهي 

تركز على التمييز الجن�سي والتفرقة في المعاملة �ضد الن�ساء في �أماكن العمل وفي الم�ؤ�س�سات العلمية وو�سائل 

من  الن�ساء  يحرم  الذي  الجن�سي  التمييز  �أ�سا�سها  الن�سائية  التبعية  �أن  الليبراليات  تعتقد  حيث  الإعلام, 

الم�شاركة الفاعلة في المجالات المختلفة ,ويعتقدن �أن التن�شئة الاجتماعية ت�ساهم �إلى حد كبير في هذا التمييز 

.  ولذلك فهم يطالبون بحقوق مت�ساوية للمر�أة والرجل بح�سب افترا�ضها القائم على �أن جميع 
25

�ضد المر�أة

 .
26

النا�س ذكوراً و�إناثاً مت�ساوون، وبالتالي يجب عدم حرمان بع�ضهم من الفر�ص المت�ساوية في كافة المجالات

من خلال �إ�صدار القوانين التي ت�ضمن الم�ساواة في الحقوق بين الذكور والإناث وتقلل من التمييز القائم على 

.
27

النوع الاجتماعي الثقافي

الم�ساواة  قوانين  �إ�صدار  مثل  تدريجية  ب�صورة  القائمة  الأنظمة  في  �إ�صلاحات  �إحداث  خلال  من 

�أمام  والرجال  للن�ساء  مت�ساوية  �ضمان حقوق  يتم  بحيث  المر�أة  �ضد  للتمييز  المناه�ضة  والقوانين  الأجر  في 

القانون.  �إلى جانب ذلك هناك نظريات تميل للاعتقاد ب�أن الرجال هم الم�سئولون عن ا�ستغلال الن�ساء وهم 

المنتفعون في الوقت نف�سه من هذا الو�ضع كالنظرية الن�سوية الراديكالية المتطرفة )البطريركية(، �إذ ترى 

هذه النظرية �أنه يجري �إق�صاء المر�أة في �سوق العمل عن �أنواع معينة من العمل كما �أنهن يتقا�ضين الأجر 

الأدنى، وترى كذلك �أنه ورغم انخراط المر�أة في الن�شاط ال�سيا�سي و�سوق العمل، غير �أن ثمة جهوداً تبذل 

24 Jagger, A and Rothenberg, P. 1998, Feminist Frame Work, 3rd, USA: Mc Graw-Hill, Ine.
25 Frank, KR, Scarpitti, Margaret L. Anderson, 1989, Social Problem, New York, Harper and 
Raw Publishers Ine.

26  حو�سو، ع�صمت، الجندر: الأبعاد الاجتماعية والثقافية، دار ال�شروق، عمان، 2009.

27 Matlin, Margaret, 2000, The Psychology of Women, (4ed), USA: Harcourt College Publishers.
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لف�صلهن عن الثروة والقوة والمكانة. وت�ؤمن هذه النظرية ب�أنه لا بد من الإطاحة بالن�سق البطريركي الأبوي 

28

لتحقيق الم�ساواة بين الجن�سين. 

المر�أة لا يعود لأ�سباب بيولوجية ,بل ب�سبب ظهور  �أن �سبب ا�ضطهاد  �أ�صحابها  المارك�سية فيرى  النظرية   -

النظام الأبوي )�سيطرة الرجل على العملية الإنتاجية والاقت�صادية( �أن معاناة المر�أة من الظلم عائد 

الرجل  احتكار  من  نابع  الن�ساء  ا�ضطهاد  �أن  تعتقد  حيث  ا�ستغلالي  اقت�صادي  نظام  ظل  في  لوجودها 

للملكية الفردية، فالنظام الر�أ�سمالي هو الم�صدر الإ�سهامي للا�ستغلال فوجود الطبقات مرتبط بالملكية 

 .
29

الخا�صة، الأمر الذي �أدى �إلى وجود تق�سيم للعمل بين الن�ساء والرجال وعلى �أ�سا�س الجن�س

ال�سيادة  �أتاح لهم  �إلى اكت�ساب الذكورة للثروة مما  �أدى  �إن التطور في حقل الإنتاج  ويرى انجلز 

الاجتماعية على �إدارة �إنتاجهم والتحكم بالن�ساء وقد �أو�ضح انجلز في تحليله لنظام العائلة �أن �أو�ضاع الن�ساء 

البرجوازيات تختلف عن �أو�ضاع الن�ساء في الطبقة العاملة والمر�أة  في الأ�سرة البوروليتارية م�شاركة معيلة 

�أن تفترق عن زوجها ب�سهولة في حال ف�شل زواجها وان تدخل �سوق العمل م�ستقلة عن  لأ�سرتها ويحق لها 

الرجل , وبذلك لا تتعر�ض لما تتعر�ض له المر�أة في الطبقة البرجوازية من ا�ستغلال وقمع وك�شف تحليله عن 

�أن النظام الر�أ�سمالي يقنع الن�ساء فالبرجوازية تقمع كزوجة , والمر�أة العاملة تقمع مع �أع�ضاء طبقتها من 

. �أدرك مارك�س �أن الطبيعة البيولوجية للمر�أة وما يترتب عليها من حمل وولادة و�إر�ضاع 
30

الرجال والن�ساء

الأطفال , لا ي�سمح �أن تعامل المر�أة في �سوق العمل بالأ�سلوب الذي يعامل به الرجل, لذلك اقترح �أن يتخلل 

. 
31

يوم عملها �ساعات ا�ستراحة وان ي�سمح لها بالعمل بدوام متقطع وان تبتعد عن الأعمال غير ال�صحية

28  غدنز، انتزني، علم الاجتماع، ترجمة �سال بيرد، فايز ال�صباغ، مركز درا�سات الوحدة العربية، بيروت، ط4 ، 2005.

29 Jagger, A and Rothenberg, P. 1998, Feminist Frame Work, 3rd, USA: Mc Graw-Hill, Ine.
30  بابي و�آخرون، المر�أة والا�شتراكية، ط3، ترجمة جورج طرابي�شي، دار الآداب، لبنان، 1979.

31  Marx, Karl, 1954, Capital: a Critique of Political Economy, Moscow, Progress Publishing 
House. (First Edition, 1847).
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 ويدعو �أ�صحاب هذه النظرية �إلى انخراط المر�أة في العمل المنتج في الميدان العام، وتحويل �أعمال 

المنزل �إلى �أعمال اجتماعية والعمل على �أدوار خارج المنزل وهذا يتطلب الإحاطة بالنظام الر�أ�سمالي و�إزالة 

32

الطبقات الاجتماعية والخلا�ص من النظام الذي ي�سيطر عليه الأب.

الأبوي  والنظام  الر�أ�سمالي  النظام  على  الق�ضاء  خلال  من  تتحرر  �أن  المر�أة  ت�ستطيع  وبالتالي 

33

والم�ساواة بين الجن�سين في ظل نظام اجتماعي اقت�صادي خالي من الا�ستغلال والا�ضطهاد 

عن  الم��سؤولون  هم  الرجال  بان  الاعتقاد  من  الراديكالية  الن�سوية  تنطلق  الراديكالية  الن�سوية  -النظرية 

ا�ستغلال الن�ساء وهم المنتفعون في الوقت نف�سه من هذا الو�ضع ,من هنا . فان البطريركية- �أي الهيمنة 

النظامية المنهجية للذكور على الإناث في المجتمع – هي من الق�ضايا المحورية لهذه المدر�سة النظرية، 

وفي نظر هذه الفئة فان البطريركية ظاهرة �شاملة انت�شرت في جميع المجتمعات وفي مختلف الأزمنة 

والثقافات . ويركز ه�ؤلاء الدار�سون على العائلة باعتبارها المنبع الأول لقمع المر�أة في المجتمع , وي�ضيف 

ينكرون  بينما  ومنزلية  بيتية  �أعمال  من  يقدمنه  ما  على  بالاعتماد  الن�ساء  ي�ستغلون  الرجال  �أن  ه�ؤلاء 

 .
34

عليهن ويحولون بينهن وبين الو�صول �إلى مواقع ال�سلطة والت�أثير في المجتمع

والنف�سية  �أ�شكال الحياة الاقت�صادية والاجتماعية  المر�أة في كل  والهيمنة على  ال�سيطرة  وبالتالي 

وال�سيا�سية والجن�سية , وتق�سيم العمل �إلى مراتب فالمر�أة م�ضطهدة  بداية في الأ�سرة كما ذكر �سابقا ثم 

من القوانين وال�سيا�سات التمييزية، و�أ�صول هذا التمييز تكمن في مفاهيم الطبيعة والثقافة ومفاهيم العام 

م�ستغلين  الن�ساء،  ب�أج�سام  والتع�سف  التحكم  خلال  من  وهيمنتهم  قوتهم  يمار�سون  فالرجال   , والخا�ص 

الاختلافات البيولوجية الطفيفة، ثم يتم تحويلها �إلى تركيبة معقدة من علاقات ال�سلطة من خلال القوانين 

32  Olson, 1994, Theory and practice of International Relations, (Ninth Edition), New Jersey: 
      Prentic Hall.
33  ABBOTT and Wallace, 2000, An Introduction to Sociology: Feminist Perspectives, (2ed), 
      London and New York: Rutledge.

34  غدنز، انتزني، علم الاجتماع، ترجمة �سال بيرد، فايز ال�صباغ، مركز درا�سات الوحدة العربية، بيروت، ط4 ، 2005.
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التي تتيح ا�ستغلال الن�ساء , ويدعو �أ�صحاب هذا الاتجاه �إلى تحرير المر�أة من الإنجاب والدعوة �إلى الم�شاركة 

35

في تربية الأطفال بالت�ساوي بين الرجال والن�ساء .

- نظرية »ما بعد الحداثة«  ظهر هذا الاتجاه النظري بعد �سقوط الحكم ال�شيوعي خلال ت�سعينات القرن 

الع�شرين وقد حمل بع�ض المفكرين �أ�صداء من تراثهم الفكري القديم  عندما تحولوا �إلى ما ي�سمى 

مدر�سة ما بعد الحداثة,  �إذ يرى �أ�صحابها �أن الن�ساء هن الأقدر على فهم الواقع الخا�ص بالن�ساء 

�أنهن الفئة الم�ضطهدة التي ت�ستطيع فهم النظريات الم�شوهة وتطوير فهم واقعي عن العالم  باعتبار 

علاقات  تدل  الإطار  هذا  وفي   .
36

حقيقي ن�سوي  وعي  لخلق  �سليم  ب�شكل  العلمية  الطرق  با�ستخدام 

علماء  يعتقد  حيث  المجتمع  في  والن�ساء  الرجال  بين  اجتماعياً  المنمطة  التفاعلات  على  الجنو�سة 

الاجتماع �أن ثمة ن�سقاً جنو�سياً يجري فيه تنظيم المجالات التي يتجلى فيها الذكورة والأنوثة على  �شكل 

37

تراتب هرمي يعزز �أهمية الرجال و�سيطرتهم على الن�ساء. 

الجندر  مفهوم  واعتماد  المر�أة  وتحرير  الجن�سية  الحرية  م�ستوى  على  تكون  �أن  لابد  والم�ساواة 

Gender كنقطة انطلاق نحو تحرير المر�أة والعمل على الربط بين العمل المنزلي ودورها الاجتماعي ,واعتبار 

هذه العلاقة جدلية ,وهو ممثل بمعيارية الدور التقليدي للمر�أة كزوجة. الأمر الذي ي�ؤدي �إلى الخلا�ص من 

الا�ستغلال المتحيز للمر�أة ثقافيا وقِيَميّاً، فهو �إعادة للفهم  وال�شعور التقليدي للنظام الاجتماعي وا�ستبدال 

.
38

مفهوم الجن�س بمفهوم النوع الاجتماعي لإظهار حقوق المر�أة الإن�سانية والدعوة �إلى التخطيط ال�سليم

من ا�ستعرا�ض بع�ض النظريات الن�سوية والتي حاولت تقديم تف�سير التمييز بين الذكور والإناث 

35  Olson, 1994, Theory and practice of International Relations, (Ninth Edition), New Jersey: 
       Prentic Hall.
36  Olson, 1994, Theory and practice of International Relations, (Ninth Edition), New Jersey: 
      Prentic Hall.

37 غدنز، انتزني، علم الاجتماع، مرجع �سابق.

38 غدنز، انتزني، علم الاجتماع، ترجمة �سال بيرد، مرجع �سابق.
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في المجتمع وا�ضطهاد المر�أة في المجتمع, نرى �أن هذا التمييز والا�ضطهاد لي�س طبيعيا بيولوجيا بل هو تمييز 

التمييز الجن�سي  ب�شكل كبير  في خلق هذا  الأ�سرة  م�ؤ�س�سة  وت�ساهم   , الاجتماعية  البنى  نتيجة  وا�ضطهاد 

واختلاف الأدوار الذي ي�ؤدي بالمجتمع �إلى التمييز �ضد المر�أة وا�ضطهادها .
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الدرا�سات ال�سابقة:

النقابات العمالية، وفي هذا الإطار �سيتم  التي تناولت واقع المر�أة في  هنالك ندرة في الدرا�سات 

ا�ستعرا�ض بع�ض الدرا�سات التي تناولت هذا المو�ضوع �أو مو�ضوعات ذات علاقة به.

من الدرا�سات على الم�ستوى الوطني ذات العلاقة  درا�سة حيدر ر�شيد بعنوان: “ �أهمية التدريب 

�إذ قام بالتفريق بين المر�أة النقابية والمر�أة  النقابي للمر�أة العاملة ودوره في تطبيق الت�شريعات العمالية”  

بها،  المنوطة  الاجتماعية  العائلية  والم��سؤوليات  والنقابية  العاملة  المر�أة  لظروف  وتعر�ض  القيادية،  النقابية 

وقد �أكدت الدرا�سة على �أن التدريب النقابي يعتبر بالن�سبة للمر�أة العاملة �أكثر �أهمية من التدريب النقابي 

للرجل وذلك ب�سبب الظروف ال�صعبة التي تعي�شها المر�أة في المجتمعات العربية. و�إن التدريب النقابي للمر�أة 

�أي�ضاً,  للأف�ضل  تعديلها  �أجل  من  بل  العمالية  الت�شريعات  �شرح  �أجل  من  فقط  لي�س  يعتبر �ضرورة  العاملة 

العامة وفي  العمالية وتعديلها يتطلب زيادة دورها في الحياة  الت�شريعات  المر�أة في تطبيق  �أن م�ساهمة  كما 

كما قام 
39

العمل.  الن�شاط الاقت�صادي  وح�صتها في  الت�شريعية والتنفيذية وزيادة م�شاركتها في  ال�سلطتين 

»المجل�س الوطني ل��شؤون الأ�سرة« ب�إعداد درا�سة حول واقع حقوق المر�أة الأردنية العاملة بهدف الإطلاع على 

هذا الواقع، �شملت 300 �سيدة عاملة وثلاث مدن �صناعية �إلى �أن العاملات يفتقرن �إلى الثقافة بالحقوق 

�إليها من م�صادرها ولا ي�صلن  العمالية, ولا ي�سعين للح�صول على المعلومة القانونية �إذا رغبن في الو�صول 

�أ�سلوب تناقل  القانونية بل يعتمدن على  بالتثقيف في الحقوق  التي ت�صدرها الجهات المعنية  الن�شرات  �إلى 

المعلومات و�أ�شارت الدرا�سة �إلى �أن 14 % من العاملات ي�شعرن بوجود مراعاة لظروف المر�أة العاملة واظهر 

الا�ستبيان �أن حوالي 27 % من مرافق العمل تخلو من مرافق للن�ساء وبينت الدرا�سة �إلى �أن 9 % فقط من 

العاملات يوجد في �أماكن عملهن ح�ضانات لأطفالهن وهذا ي�ؤكد التفاوت الكبير بين الن�صو�ص والواقع مما 

وجود طفلها  �أثناء  للعاملة  نف�سي  ا�ستقرار  درجة  وت�أمين  الجانب  على هذا  الرقابة  �أدوات  تفعيل  ي�ستدعي 

عمالية  نقابة  �إلى  ين�ضمون  لا  الدرا�سة  عينة  من   %  57 ف�إن  �آخر  . من جانب  قريبة من عمها  في ح�ضانة 

لعدم قناعتهم بجدوى الان�ضمام لهذه النقابات في حين �أن البع�ض الأخر لا يجد الوقت الكافي في الان�ضمام 

39  ر�شيد، حيدر، “الحركة العمالية الأردنية ومقدمات و�ضعها الراهن، الحركة العمالية في فل�سطين”، عمان، 1982.
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�إلى  يحتاج  م�ؤ�شر  وهذا  العاملات  % من  نقابات عمالية حوالي 43  �إلى  المن�ضمات  ن�سبة  و�شكلت  للنقابات 

ا�ستطردت  التي  الدرا�سة  النقابي ح�سب  العمل  الانخراط في  المر�أة عن  �أحجام  والت�أمل بجدية في  التوقف 

في �سردها للأرقام متتبعة واقع المر�أة العاملة والنقابات ، ف�أ�شارت �إلى �أن 41 % من العاملات يلج�أن �إلى 

النقابات التي تنمي �إليها العاملة في حال وجود خلافات مع �أ�صحاب العمل في حين تلج�أ 27 % من العاملات 

�إلى الم�صالحة مع �صاحب العمل وحوالي 18 % �إلى تو�سط الزملاء في حين �أن حوالي 15 % فقط من العاملات 

يلج�أن �إلى الق�ضاء في حال وجود خلاف مع �صاحب العمل وهذا الميل الت�صالحي لدى العاملات يرتبط ب�شكل 

وا�ضح بم��سألة عدم الإلمام بالحقوق �أو لان المر�أة تحجم عن خلق حالة نزاع قانوني مع �صاحب العمل وخوفا 

 
40

من المواجهة التي ت�سبب لها بع�ض الحرج في اللجوء �إلى الق�ضاء والذهاب �إلى المحاكم المخت�صة .

كذلك تناول عربيات و�ضع المر�أة الأردنية في النقابات المهنية الأردنية في ورقة بحثية �ضمن كتاب 

ة في العمل 
َ
»النقابات المهنية وتحديات التحول الديمقراطي في الأردن«، وبينت الدرا�سة  تدني م�ساهمة المر�أ

النقابي بالرغم من ارتفاع ن�سبة المنت�سبات �إلى النقابات المهنية رغم �أن منت�سبات النقابات المهنية يعتبرن 

ن�سبة  ارتفاع  �سبب  فان  وبالتالي  نقابيا  ن�شيطات  غير  �أنهن  ,...�إلا  والمحاميات  كالطبيبات  المتعلمات  من 

المن�سبات لي�س ب�سبب �إدراكهن ووعيهن ب�أهمية النقابة لهن و�أهمية العمل النقابي لهن وانعكا�سه على العمل 

الانت�ساب للنقابات المهنية �إجباري، وبيَن كذلك �أن نظرة الن�ساء �إلِى �أنف�سهن تت�شابه مع عقلية الرجال في 

41

النظرة �إلِى مكانة المر�أة في المواقع القيادية في عدم �إعطائها الثقة. 

وقد قام مركز الدرا�سات الأردنية )1997( بدرا�سة م�سحية بعنوان: » م�سح حقوق واحتياجات 

العمال في الأردن«، التي كان من �أهدافها التعرف على اتجاهات العمال نجو �أ�صحاب العمل والنقابات ومدى 

العمال  ومدى معرفة  العمال  والتعرف على حقوق  النقابات,  �أداء  ر�ضاهم عن  ومدى  ر�ضاهم عن عملهم 

لحقوقهم ودور النقابات العمالية في تحقيقها،وقد اعتمدت الدرا�سة على �أ�سلوب الم�سح بالعينة حيث اعتمدت 

40  المجل�س الوطني ل��شؤون الأ�سرة، “درا�سة واقع حقوق المر�أة الأردنية العاملة”، 2009.

41  عربيات، �سليمان، “المر�أة والنقابات المهنية”، ورقة بحثية �ضمن كتاب “النقابات المهنية وتحديات التحول الديمقراطي

     في الأردن”، من�شورات مركز الأردن الجديد، عمان، 2000.
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على عينة مكونة من 2580 عامل يعملون في م�ؤ�س�سات يعمل بها خم�سة عمال ف�أكثر موزعة قطاعيا وح�سب 

مكان العمل وقد تم ا�ستثناء القطاع الحكومي من التمثيل وقد �شكل الذكور 89% من �أفراد العينة وهذا يعك�س 

معرفة  عدم  من  الرغم  وعلى  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  وقد  الخا�ص,  القطاع  في  الإناث  عمل  ن�سبة  انخفا�ض 

العمال لحقوقهم بال�شكل الكافي وعدم ح�صولهم عليها بال�شكل الكامل ف�إن ثقة العمال ب�أن النقابات ت�سعى 

�إلى حماية م�صالحهم والدفاع عن حقوقهم �ضعيفة ويف�ضلون تدخل الحكومة لتحافظ على م�صالحهم، كما 

تبين �أن ات�صال النقابات ب�أع�ضائها �ضعيف وا�ستقبالها لاقتراحاتهم فيما يخ�ص ن�شاطات النقابات قليل. 

يقلل من  ن�شاطاتها مما  الا�شتراك في  ومن  النقابات  من  �سلبي  موقف  العمل  لأ�صحاب  �أن  العمال  ويعتقد 

تفاعل العمال مع النقابات. 

كافة  في  ون�شرها  �أدائها  تح�سين  ويف�ضلون  جداً  مهم  النقابات  دور  ب�أن  العمال  يعتقد  ذلك  ومع 

.
42

القطاعات في الاقت�صاد

�إلى  هذه  ,�سعت  عمان  مدينة  في  العام  والمجال  المدني  المجتمع  بعنوان   )1997( �شتيوي  درا�سة 

درا�سة تطور المجتمع المدني في عمان ومدى ت�أثيره على المجال العام في المدينة من خلال �إجراء م�سح �شامل 

لكافة �أ�شكال التنظيمات غير الحكومية والتطوعية �شملت الجمعيات الخيرية والمنظمات واتحادات العمال 

والنقابات العمالية والمهنية والنوادي والأحزاب, حيث تم درا�سة كل نوع من حيث الحجم والبيئة الداخلية 

و�إطاره القانوني وطبيعة ن�شاطاته وت�أثيره في الحياة العامة , كما تطرقت لقيا�س تطور كل م�ؤ�س�سة وتقييم 

�أهدافها.

و�أنها  انتقالية  بمرحلة  تمر  لازالت  عمان  في  المدني  المجتمع  م�ؤ�س�سات  �أن  �إلى  الدرا�سة  خل�صت 

�أو  الحكومة  من  �سواء  بها  للتدخل  وعر�ضةً  ال�سيا�سية  بالمتغيرات  مت�أثرة  و�أنها  ومفككة،  �ضعيفة  لازالت 

الأحزاب, وقد خل�صت الدرا�سة �إلى �أن النقابات والاتحادات العمالية احتلت ما ن�سبته 19,3%من منظمات 

المجتمع المدني بينما كانت الجمعيات هي الن�سبة الأكبر 62,8% , كما �أن م�شاركة الإناث في هذه التنظيمات 

42  مركز الدرا�سات الأردنية، “م�سح حقوق واحتياجات العمال في الأردن”، جامعة اليرموك، الأردن، 1997.
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43

منخف�ضة لم تتجاوز 9% , �شكلت النقابات المهنية ال�شكل الأكثر فعالية من بين التنظيمات .

وقد قام الحوراني )1987( بدرا�سة العلاقات ال�صناعية في الأردن حيث هدفت �إلى ت�شخي�ص 

�أطرافها  جميع  واتجاهات  �سلوك  وتحليل  دقيق  تو�صيف  و�إجراء  الأردن  في  ال�سائدة  ال�صناعية  العلاقات 

وعي  وانخفا�ض  النقابيين  للعمال  القانونية  الحماية  توافر  وعدم  العمل  و�أ�صحاب  العمال،  وهم  الرئي�سية 

الكوادر العمالية وطالب النقابيون تعديل قانون العمل ودعم الحكومة للنقابات وتوفير مزيد من حرية العمل 

النقابي.

كما �أظهرت الدرا�سة �أن هناك موقفاً عدائياً من النقابات ويرف�ضون الاعتراف والتعاون معها �إلا 

44

بعد ال�ضغط من قبل النقابات و�إلحاح وزارة العمل و�إلزامية قانون العمل. 

“المر�أة والعمل,القيود والإمكانات الكامنة في   : �أجرت م�ؤ�س�سة التدريب الأوروبية درا�سة بعنوان 

قطاع ال�سياحة وتكنولوجيا المعلومات والات�صالات” 2010 تو�صلت �إلى �أن وجود الن�ساء في القطاعين لا يعك�س 

م�ستوياتهن التعليمية في البلدان الثلاثة،على الرغم من �أن التح�صيل العلمي �أثر �أكبر على معدلات ن�شاط 

وثمة  للرجال,  كما يحدث  العمل  للن�ساء على  الفعلي  يي�سر الح�صول  لا  فانه  الرجال,  له على  الن�ساء مما 

فروقات طفيفة في المعايير التي ي�ستعملها �أرباب العمل في توظيف الن�ساء عما ي�ستعملونه في توظيف الرجال, 

كما بينت الدرا�سة �أن لأرباب العمل �أفكار م�سبقة حول ماهية الوظائف المنا�سبة للن�ساء ثمة �أقلية لا ب�أ�س بها 

تف�ضل توظيف الذكور �أو الإناث عند الإعلان عن وظيفة معينة مثلا, تظهر �أنماط التوظيف في القطاعين 

مجال الدرا�سة درجة عالية من الف�صل الأفقي والعامودي بين الجن�سين .تجد الن�ساء �صعوبة في الو�صول �إلى 

المنا�صب الإدارية. كما و�ضحت الدرا�سة �أن تحقيق التوازن بين العمل والحياة الأ�سرية يمثل �أكبر التحديات 

التي تواجه الن�ساء. �أو�صت الدرا�سة ب�ضرورة تغيير �صورة المر�أة العاملة من خلال و�سائل الإعلام والترويج 

ل�صور ايجابية للمر�أة العاملة  كق�ص�ص نجاح المر�أة العاملة في مجالات غير تقليدية, �ضرورة تبني عملية 

43  �شتيوي، مو�سى وحوراني، هاني، درا�سة المجتمع المدني والمجال العام في مدينة عمان، مركز الأردن الجديد للدرا�سات، 

عمان، الأردن، 1997.

44  الحوراني، محمد هيثم، “اقت�صاد العمل: درا�سة تطبيقية حول ق�ضايا اقت�صاد العمل في الأردن ومو�ضوعاته”، مرجع 

�سابق .
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للتمييز الحا�صل في �سوق العمل،  �أجل الت�صدي  النوع الاجتماعي من  �إزاء  توجيه مهني تت�سم بالح�سا�سية 

تعزيز تكاف�ؤ الفر�ص في مكان العمل , الت�أكيد من التطبيق الفعال لقوانين العمل من قبل الجهات المخت�صة 

وال�شركاء الاجتماعيين وخ�صو�صا النقابات المهنية والعمالية بحيث ت�صبح �أكثر ن�شاطا في الدفاع عن حقوق 

45

الن�ساء العاملات و�أن ي�سعوا �إلى اجتذاب الموظفات �إلى �صفوفهم.

ومن الدرا�سات العربية؛ )درا�سة الدبعي( المر�أة والمجتمع المدني في اليمن درا�سة ميدانية لم�شاركة 

المر�أة في تعز في م�ؤ�س�سات المجتمع المدني ,هدف الدرا�سة �إلى معرفة و�ضع المر�أة والمجتمع المدني في اليمن، 

وبدرجة رئي�سية �إلى مدى م�شاركة المر�أة في م�ؤ�س�سات المجتمع المدني في مدينة تعز، وتحقيق هذا الهدف 

تم من خلال التعرف على ن��شأة م�ؤ�س�سات المجتمع المدني وتطورها في اليمن وفي مدينة تعز خا�صة، وبع�ض 

البيانات حولها من حيث عددها، مكان تواجدها، و�أنواعها، بالإ�ضافة �إلى معرفة ن�سبة م�شاركة المر�أة في 

معرفة  جانب  �إلى  النوعية  خ�صائ�صها  وبين  المر�أة  م�شاركة  بين  معنوية  فروق  توجد  وهل  الم�ؤ�س�سات،  هذه 

46

العنا�صر الم�ساعدة والمعيقة لم�شاركة المر�أة.  

وبينت الدرا�سة �أن ن�سبة ع�ضوية الن�ساء في النقابات العمالية، تبلغ )30%( وتمثل م�شاركة الن�ساء 

في الهيئات القيادية اللجان النقابية بن�سبة )15%( وم�شاركتهن في الهيئات القيادية للنقابات العامة بن�سبة 

�أي�ضاً،   )%10( بالمحافظات  العامة  النقابات  اتحاد  فروع  هيئات  في  م�شاركتهن  ن�سبة  تبلغ  بينما   ،)%10(

وت�صل ن�سبة م�شاركة الن�ساء في المجل�س المحلي للإتحاد )10%(، �أما في �إطار المكتب التنفيذي للاتحاد العام 

لا يوجد �أي تمثيل للن�ساء، و�إنما تم ت�شكيل لجنة للمر�أة العاملة تتكون من خم�س ع�ضوات. 

كما بينت الدرا�سة �أن تواجد المر�أة في ع�ضوية الت�شكيلة النقابية العمالية لا يعك�س الحجم الحقيقي 

45  م�ؤ�س�سة التدريب الأوروبية، المر�أة والعمل، القيود والإمكانات الكامنة في قطاع ال�سياحة وتكنولوجيا المعلومات 

www.etf.europa.eu ،2010 ،والات�صالات      

46  الدبعي، الفت، المر�أة والمجتمع المدني في اليمن: درا�سة ميدانية لم�شاركة المر�أة في م�ؤ�س�سات المجتمع المدني في مدينة تعز، 

      ر�سالة ماج�ستير، الجامعة الأردنية، الأردن، 2005.
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لم�شاركتهن في الوظائف والمهن، و�أن هذه الع�ضوية قا�صرة من حيث الكم والكيف، حيث لا تلعب الن�ساء دوراً 

�أ�سا�سياً في ت�شكيل وتفعيل العمل النقابي و�سيا�سته وبرامجه، حيث يقرر الرجال ما تفعله الن�ساء وما هي 

الن�ساء تتركز في  الن�ساء فيها �ضئيلة جداً وتكاد م�شاركة  المهنية فع�ضوية  النقابات  �أما بقية  احتياجاتهم، 

محافظة �صنعاء وعدن بدرجة رئي�سية 

وبين  تعز  في  المدني  المجتمع  م�ؤ�س�سات  بين  التوا�صل  �آليات  في  وق�صور  �ضعف  الدرا�سة  ك�شفت 

�أع�ضائها من الن�ساء، كما تفتقر هذه الم�ؤ�س�سات لإ�ستراتيجية تفعيل الم�شاركة,وتركز طبيعة م�شاركة المر�أة 

هذه  تقيمها  التي  والاحتفالات  والمحا�ضرات  الندوات  ح�ضور  بعملية  تعز  في  المدني  المجتمع  م�ؤ�س�سات  في 

الم�ؤ�س�سات .

درا�سة قامت بها Joyet Beyene” بعنوان: “ تقييم و�ضع المر�أة العاملة في نقابات العمال في 

لبنان”، حيث هدفت �إلى التعرف على و�ضع المر�أة اللبنانية في �سوق العمل، والتعرف على مدى م�شاركة المر�أة 

في نقابات العمال في لبنان. وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى �أن المر�أة اللبنانية حققت نجاحات و�أثبتت وجودها 

في �سوق العمل، وخا�صة في مجالات الخدمات وال�سيا�سة، وهذا لم يكن ناتجاً عن �أخدها بعين الاعتبار للنوع 

الاجتماعي في لبنان و�إنما ب�سبب الظروف ال�سيا�سية في لبنان وكذلك الحرب، ومع ذلك وجدت الدرا�سة �أن 

�أجل دمج  العمالية محدود. وطالبت الدرا�سة ب�ضرورة تطوير برنامج منظم من  النقابات  وجود المر�أة في 

المر�أة  تبني منظمة  و�ضرورة  الاجتماعي،  النوع  البرنامج  يت�ضمن  اللبنانية بحيث  العمال  نقابات  المر�أة في 

العاملة واتحاد المر�أة العاملة في لبنان ل�سيا�سات وا�ستراتيجيات ت�شجع على الم�ساواة بين الجن�سين. و�أظهرت 

الدرا�سة �أبرز المعوقات التي تحول دون دمج المر�أة اللبنانية في النقابات العمالية كان �أهمها قلة الوقت لدى 

الثقافية والاجتماعية التي لا ت�شجع  العائلية والأ�سرية، وهيمنة المعايير  المر�أة خا�صة مع وجود الم��سؤوليات 

المر�أة على الانخراط في النقابات، �إلى جانب الانق�سامات الطائفية، و�ضعف ثقة النا�س بالنقابات العمالية 

وبالاتحاد العام لعمال لبنان وغيرها من الأ�سباب. وتو�صلت الدرا�سة �إلى الحاجة �إلى تحديث قانون العمال 

وت�ضمينه لي�صف المهن والم�ؤهلات المطلوبة لكل مهنة كما �أنه يمكن التغلب على هذه الحواجز من خلال مركز 

47

تطوير نقابات عمال لبنان والجماعات الن�سائية والعمال لتفعيل المنظمات العمالية وخا�صة المر�أة فيها. 

47  Beyene, Joyet, Assessing The Situation of Women Workers in trade Unions in Lebanon, 2004.



42

ومن الدرا�سات الأجنبية ذات العلاقة درا�سة الاتحاد الأوروبي للنقابات العماليةETUC  بعنوان 

 
48

المر�أة في النقابات العمالية ت�صنع الفرق : بحث المر�أة و�صنع القرار في منظمات النقابات العمالية)2002(

 the Walloon Sociology Group in  Catholic University  of والتي نفذتها من قبل 

عام  في  تنفيذهم  تم  �سابقتين  درا�ستين  بعد  الدرا�سة  هذه  جاءت  وقد   ,,  Louvain  in Belgium
تقييم  وبهدف  �إلى 1999  عام 1993  التي حدثت من  التغيرات  �إلى  الدرا�سة  وهدفت هذه   , 1993و1999 

خطة  لتطوير  ب�أدوات   ETUC العمالية  للنقابات  الأوروبي  الاتحاد  تزويد  �إلى   ذلك  بعد  لي�صار  الو�ضع 

ل�سيا�سات الم�ساواة , وقد تم تطبيق الا�ستبانة التي ا�ستخدمت في الدرا�ستين ال�سابقتين بعد تطويرها وترجمتها 

�أن  �إلى  الدرا�سة في 2002  تو�صلت  وقد   , نقابة  ETUC وعددها 36  ل  المنت�سبة  النقابات  وتطبيقها على 

هناك زيادة طفيفة في ن�سبة تمثيل الن�ساء في الم�ؤتمرات واللجان التنفيذية مقارنة مع الدرا�سات ال�سابقة في 

1993و1999, وكان ن�صف اللجنة التوجيهية ن�ساء وكذلك تمثيل الن�ساء في مجال�س الإدارة اليومية , وقد 

�شددت الدرا�سة على �أن التح�سن بو�ضع الن�ساء يعود تعزيز الم�ساواة , �أما على الم�ستوى القيادي في الاتحاد 

كان هناك  التقدم في 2002,كذلك  بع�ض  �إحراز  المطلوب رغم  الم�ستوى  دون  الن�ساء  ن�سبة  بقيت   ETUC
ارتفاع في وجود الن�ساء في من�صب مدير �إدارة وفي الأغلب مديرات لوحدات تعزيز الم�ساواة �أو الجندر . كما 

تبين �أن وان خلت بع�ض النقابات من �أدارة للم�ساواة فان مبد�أ تعزيز الم�ساواة تم الأخذ به في هذه النقابات 

من خلال برامجها , كما �أن معظم النقابات فيها لجنة مر�أة تتمتع بقوة اكبر ولها مخ�ص�صات مالية خا�صة 

لها , وقد �سجلت الدرا�سة اتخاذ مجموعة من التدابير الايجابية لتعزيز الم�ساواة, وقد �أظهرت الدرا�سة �أن 

عدد قليل من الاتحادات) اقل من الن�صف(  تبنى �سيا�سات لزيادة ن�سبة تمثيل الن�ساء في مواقع �صنع القرار 

غير �أن هناك اتحادات لم تتخذ �أي �إجراءات بهذا ال�صدد ,كما وجدت الدرا�سة �أن تقييم و�ضع الن�ساء في 

موقع �صنع القرار لي�س �أمرا �سهلا لقلة الإح�صائيات المتوفرة وان هناك �صعوبات لابد من التغلب عليها وان 

كان ذلك يعتمد على عاتق الن�ساء في الاتحادات لل�ضغط باتجاه تعزيز ق�ضايا الم�ساواة.

48   Braith Waite, Marry, and Byrnr, Catherine (2002), Women In Trade Unions: Making The 
Difference..
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الف�صل الثالث

الإطـــار المنهجــي

منهجية الدرا�سة:

 Mixed( ا�ستخدام منهج مختلط  ت�سا�ؤلاتها تم  الدرا�سة والإجابة عن  �أهداف  �أجل تحقيق  من 

Methodology( لجمع البيانات الكمية والنوعية كما ي�أتي:

11 المنهج الكمي ) Quantitative Methodology( ، �إذ اعتمدت الدرا�سة على منهجية الم�سح .

الاجتماعي بالعينة وذلك لملائمة هذا المنهج مع �أغرا�ض الدرا�سة  حيث تم جمع البيانات من عينة 

الدرا�سة بوا�سطة ا�ستبانه تت�ضمن العديد من الأ�سئلة ذات العلاقة ب�أهداف وت�سا�ؤلات الدرا�سة. 

22 المنهج النوعي )Qualitative Methodology( �إذ تم �إِجراء عدد من المقابلات النوعية �شبه  .

المعمقة مع مجموعة من المخت�صين والخبراء والعاملين في بع�ض الم�ؤ�س�سات ذات العلاقة بالنقابات 

العمالية وق�ضايا المر�أة ، وذلك بهدف التعرف �إلى �أ�سباب �ضعف م�شاركة المر�أة الأردنية في النقابات 

العمالية من وجهة نظرهم .

مجتمع الدرا�سة والعينة:

ت�شكل الن�ساء العاملات في القطاع الخا�ص مجتمعاً للدرا�سة، وقد تم ا�ستثناء العاملات في القطاع 

العام )الحكومي( لأن قانون العمل الأردني  يحظر في المادة 3 فقرة )�أ( على جميع العاملين في القطاع العام 

 ولغايات تحقيق �أهداف الدرا�سة والإِجابة 
49

بمن فيهم الن�ساء العاملات من الانت�ساب �إِلى النقابات العمالية.

عن ت�سا�ؤلاتها، تم اختيار عينة مكونة من )150( �سيدة من العاملات في القطاع الخا�ص المنت�سبات لنقابة 

عمالية �أو غير منت�سبة لنقابة عمالية ، وقد �أخذ بعين الاعتبار �أن تقوم النقابات العمالية باختيار نا�شطات 

49	 قانون العمل الأردني رقم )8( لعام  1996 وتعديلاته.
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لديها ليكونوا جزءاً من العينة وقد ن�سَبت النقابات العمالية )75( �سيدة من منت�سبات النقابات العمالية 

ك�أع�ضاء هيئة عامة �أو ع�ضوات في المجال�س النقابية في نقاباتهن، كذلك تم اختيار )75( �سيدة عاملة في 

الطبقية  الع�شوائية  العينة  �أ�سلوب  با�ستخدام  التي تمثل قطاعهن  للنقابات  القطاع الخا�ص غير منت�سبات 

برز القطاعات الاقت�صادية التي تعمل فيها الن�ساء في الأردن.
َ
ليمثلن �أ

�أدوات الدرا�سة :

اعتمدت الدرا�سة على ثلاث �أدوات درا�سية على ال�شكل الآتي:

11 هداف الدرا�سة و�أ�سئلتها والأدب النظري .
َ
�أ ا�ستبانة: تم ا�ستخدام ا�ستبانة جرى تطويرها في �ضوء 

الذي تم ا�ستعرا�ضه حيث ا�شتملت على عدة �أق�سام  بحث غطى الق�سم الأول خ�صائ�ص العينة وغطى 

الق�سم الثاني المعوقات التي تقف وراء �ضعف م�شاركة المر�أة في النقابات العمالية تم توزيعها على 

ال�سيا�سية. المعوقات  والنقابية ثم  المهنية  و  الثقافية والاجتماعية  المعوقات  تتمثل في  ثلاث مجالات 

مقابلة: تم ا�ستخدام مقابلة وجرى تطويرها في �ضوء �أهداف الدرا�سة وتم �صياغة �أ�سئلتها للتعرف 

على ر�أي بع�ض المخت�صين و�أ�صحاب العلاقة. 

22 جل�سات النقا�ش المركزة: تم عقد جل�سة مو�سعة لمناق�شة نتائج الدرا�سة الم�سحية �ضمت ما يقارب .

        )35( �سيدة من النا�شطات في العمل النقابي العمالي.

ال�صدق والثبات:

بهدف التحقق من �صدق وثبات �أداة الدرا�سة الأولى )الا�ستبانة( فقد تم �إجِراء ما ي�أتي:

11 �صدق الأداة: لقد تم تحكيمها من خلال عر�ضها على مجموعة من ذوي الاخت�صا�ص والخبرة من .

�ساتذة الجامعات الأردنية وتم الأخذ بعين الاعتبار الملاحظات التي قدموها في �إِعادة تطويرها.
َ
�أ
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22 . Chronbach’s الفا   ا�ستخراج معامل كرونباخ  الأداة تم  ثبات  التحقق من  لغاية  الأداة:  ثبات 

للفقرات الموحدة التدريج، وبلغت قيمة هذا المعامل )0.867( وهي بذلك تتمتع بدرجة   Alpha

ثبات عالية.

محددات الدرا�سة

اقت�صرت هذه الدرا�سة على درا�سة المر�أة في النقابات العمالية، وذلك لأن �إعداد درا�سة ت�شمل 

�إمِكانات ب�شرية  �إلى  العمل( يحتاج  �أ�صحاب  �أو نقابات  النقابات )النقابات المهنية  الن�ساء في جميع هذه 

ومادية غير متاحة في الوقت الراهن. حيث تم اختيار، عينة �صغيرة ن�سبياً تتكون من )150( �سيدة، وذلك 

العمالية  النقابات  في  المر�أة  واقع  حول  عامة  ت�صورات  �إِلى  التو�صل  هو  الدرا�سة  �إعِداد  من  الهدف  لأن 

مع  مقابلات  �إجراء  تم  فيها.وكذلك  دورها  تنامي  من  تحدً  التي  والمعوقات  التحديات  برز 
َ
�أ عن  والك�شف 

مجموعة من المخت�صين والخبراء والعاملين في م�ؤ�س�سات نقابية للتعرف على �أ�سباب �ضعف م�شاركة المر�أة 

الأردنية في النقابات العمالية.

�صعوبات الدرا�سة:

وجود  عدم  برزها 
َ
�أ من  كان  ال�صعوبات  بع�ض  الدرا�سة  هذه  �إعداد  ثناء 

َ
�أ البحث  فريق  واجه 

نها لم تكن ذات ح�سا�سية للنوع الاجتماعي، �إِلى 
َ
�سجلات دقيقة لمنت�سبي النقابات العمالية المختلفة، كما �أ

جانب �صعوبة الو�صول �إلى �أفراد العينة خا�صة تلك التي تم تحديدها من قبل النقابات العمالية ذاتها.

الأ�ساليب الإح�صائية: 

 Statistical لغايات تحليل بيانات الدرا�سة تم ا�ستخدام الحزمة الإح�صائية للعلوم الاجتماعية

المتعلقة  المئوية  والن�سب  التكرارات  لا�ستخراج  وذلك   )Package for Social Science (SPSS

ب�أ�سئلة وفقرات ا�ستبانة الدرا�سة المختلفة.
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تعريف الم�صطلحات الرئي�سة في الدرا�سة:

العمل  قانون  �إلى  تعريفاتها  في  ا�ستندت  وقد  المفاهيم،  من  مجموعة  الدرا�سة  هذه  ا�ستخدمت 

مم المتحدة الإِنمائي للمر�أة. 
ُ
الأردني واتفاقية الق�ضاء على جميع �أ�شكال التمييز �ضد المر�أة و�صندوق الأ

النقابة العمالية: هي تنظيم مهني عمالي ي�شكل وفق �أحكام قانون العمل �ساري المفعول.

العامــــل : هو كل �شخ�ص ذكراً كان �أو �أنثى ي�ؤدي عملًا لقاء �أجر ويكون تابعاً ل�صاحب العمل وتحت �إِمرته 

و الت�أهيل.
َ
وي�شمل ذلك الأحداث ومن كان قيد التجربة �أ

الجندر /النوع الاجتماعي‏ :

يعني الأدوار المحددة اجتماعيا لكل من الذكر والأنثى وهذه الأدوار التي تكت�سب بالتعليم تتغير 

بمرور الزمن وتتباين تباينا �شا�سعاً داخل الثقافة الواحدة ومن ثقافة �إلى �أخرى.‏ 

وي�شير هذا الم�صطلح �إلى الأدوار والم��سؤوليات التي يحددها المجتمع للمر�أة والرجل ويعني النوع 

الاجتماعي ال�صورة التي ينظر بها المجتمع �إلينا كن�ساء ورجال، والأ�سلوب الذي يتوقعه في تفكيرنا وت�صرفاتنا، 

ويرجع ذلك �إلى �أ�سلوب تنظيم المجتمع ، ولي�س �إلى الاختلافات البيولوجية »الجن�سية« بين الرجل والمر�أة. 

الاتجاهات  في  الاجتماعي  النوع  هداف 
َ
�أ لدمج  والعمليات  الا�ستراتيجيات  هو   : الاجتماعي  النوع  دمج 

عمال 
َ
وال�سيا�سات والخدمات في الم�ؤ�س�سات. ودمج اهتمامات النوع الاجتماعي في جدول �أ

التنمية في �سبيل معالجة الفروقات في النوع الاجتماعي ومجهوداتها ل�شمول �إِطار عمل 

النوع الاجتماعي في التنظيم والتنفيذ والخطط والبرامج التي تنفذ المهمات المعنية .

�أغرا�ضه  �أو  �آثاره  من  ويكون  الجن�س  �أ�سا�س  على  يتم  تقييد  �أو  ا�ستبعاد  �أو  تفرقة  �أي  المر�أة:  �ضد  التمييز 

النيل من الاعتراف للمر�أة، على �أ�سا�س ت�ساوي الرجل والمر�أة بحقوق الإن�سان والحريات 

الأ�سا�سية في الميادين ال�سيا�سية والاقت�صادية والاجتماعية والثقافية والمدنية �أو �أي ميدان 

�آخر، �أو �إبطال الاعتراف للمر�أة بهذه الحقوق �أو تمتعها بها وممار�ساتها لها بغ�ض النظر 

عن حالتها الزوجية.
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الف�صل الرابع

نتائج الدرا�سة ومناق�شتها
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الف�صل الرابع

نتائج الدرا�سة ومناق�شتها

نتائج المقابلات: 

ولغايات تحقيق �أهداف الدرا�سة، تم �إجراء عدد من المقابلات ل�شخ�صيات متخ�ص�صة في ال��شأن 

برز المعوقات التي تواجهها الن�ساء في عملن 
َ
العمالي، وتم توجيه ��سؤالين لكل منهما، تمثل الأول في تحديد �أ

�أن ت�شخي�ص  �إلى  �إلى جانب الح�صول على اقتراحات لتجاوز هذه المعوقات، وتجدر الإ�شارة هنا  النقابي، 

المتخ�ص�صين والخبراء في هذا المجال لم يختلف كثيراً عن �آراء ووجهات نظر الن�ساء العاملات �أنف�سهن من 

حيث طبيعة المعوقات والحلول المقترحة لتجاوزها، ويمكن �إجمال النتائج التي تم التو�صل �إليها من المقابلات 

�أ�سباب اقت�صادية واجتماعية وثقافية  �إلى  ال�شكل الآتي بجملة من الأ�سباب توزعت  �إجرا�ؤها على  التي تم 

ومهنية ونقابية و�سيا�سية، فعلى الم�ستوى الاقت�صادي �شكل �ضعف م�شاركة المر�أة الاقت�صادية في �سوق العمل 

�سبباً �أ�سا�سيا في �ضعف م�شاركتها النقابية �سواء على م�ستوى الع�ضوية في الهيئات العامة �أو الهيئات الإدارية 

وغيابها الكامل عن المكتب التنفيذي للاتحاد العام للنقابات العمالية والذي يعك�س عدم وجود ر�ؤ�ساء نقابات 

عمالية من الن�ساء. 

�إلى �ضعف  �أ�شارت ال�شخ�صيات التي تمت مقابلتها  �أما على الم�ستوى الاجتماعي والثقافي فقد 

من  العديد  وجود  جانب  �إلى  هذا  النقابية،  القدرات  ومنها  عام  ب�شكل  المر�أة  بقدرات  والمر�أة  الرجل  ثقة 

القيود الاجتماعية التي تحد من حرية حركة وعمل المر�أة، �إلى جانب الأعباء الأ�سرية وال�صعوبات التي تحد 

�إيجاد الوقت اللازم للقيام  �أن العناية ب�أطفالها وزوجها يحرمها من  من ن�شاطها النقابي وفعاليته، حيث 

بن�شاطات نقابية �إلى جانب عملها، هذا �إِلى جانب �أن حركة المر�أة خارج البيت مقيدة ب�إرادة زوجها �أو �أهلها.
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وعلى الم�ستوى النقابي وال�سيا�سي بين العديد من الخبراء وال�شخ�صيات الذين تمت مقابلتهم �أن 

�ضعف وغياب الممار�سات الديمقراطية داخل النقابات العمالية تحول دون م�شاركة المر�أة الفعالة في العمل 

وكذلك  النقابيات،  والفاعلات  النا�شطات  �أمام  مغلقة  العمالية  النقابات  غالبية  �أبواب  �أن  حيث  النقابي، 

ف�إن عمليات التخويف التي تمار�سها بع�ض ال�شخ�صيات النقابية على بع�ض الن�ساء الراغبات في لعب دور 

في العمل النقابي من تعر�ضهن للم�ساءلة من بع�ض الجهات الحكومية، �أو تعر�ضهن لم�ضايقات من �أ�صحاب 

العمل، والذي يمكن �أن ي�صل �إلى حد الف�صل من العمل، الأمر الذي يدفعهن للإحجام عن الانخراط في 

العمل النقابي.

وقد �أكد بع�ض الأ�شخا�ص الذين تمت مقابلتهم �أن وجود العديد من الن�ساء في الهيئات الإدارية 

في بع�ض النقابات العمالية لا يعك�س دورهن الحقيقي في هذه النقابات، و�أن هنالك �أعداداً قليلة من الن�ساء 

متطلبات  بتحقيق  علاقة  ذات  لأ�سباب  الإدارية  الهيئات  في  �إ�شراكهن  تم  والباقي  بينهن،  من  النا�شطات 

المنظمات النقابية الدولية والإقليمية في هذا ال��شأن.

خ�صائ�ص عينة الدرا�سة

ات�سمت الن�ساء اللاتي �شكلن العينة بالخ�صائ�ص التالية:

يبين الجدول �أدناه �أن �أكبر ن�سبة من عينة الدرا�سة هن �ضمن الفئة العمرية 31-40 وهذا ين�سجم 

مع �أن هذا هو عمر العمل ويمثل ذروة الن�شاط الاقت�صادي للمر�أة وكذلك الفئة العمرية من 18-30 مثلت 

العينة يتراوح م�ستوى  �أن 70% من  للعينة حيث  التعليمي  الم�ستوى  ين�سجم مع  �أن ذلك  الثانية ,كما  الن�سبة 

�إنهاء  بعد  العمل  �سوق  الانخراط في  �إلى  الن�ساء  والدبلوم حيث تميل  فمادون  العامة  الثانوية  بين  تعليمهن 

الدرا�سة في القطاع الخا�ص بينما تنتظر ذوات الم�ستوى التعليمي الجامعي فر�صتهن في القطاع الحكومي .�أما 

فيما يتعلق بالخبرة فكانت ذوات الخم�س �سنوات خبرة هن الن�سبة الأكبر من عينة الدرا�سة �أما الن�ساء ذوات 

الخبرة الطويلة من 16-20 �سنة فكن الأقل، حيث تميل الن�ساء �إلى الان�سحاب من �سوق العمل حال ح�صولها 

على ال�ضمان �أو ا�ستقرار و�ضعها المادي وهذا يف�سر انخفا�ض ن�سبة الن�ساء القيادات في �سوق العمل , وقد 
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يكون لذلك علاقة بانخفا�ض رواتب الن�ساء حيث يت�ضح لنا من عينة الدرا�سة �أن الن�ساء اللواتي يتقا�ضين 

راتب �شهري يتراوح بين 150-200 دينار هن الأغلبية تليها ذوات الرواتب 150 دينار فاقل ويعتبر انخفا�ض 

الرواتب في القطاع الخا�ص من الأ�سباب الرئي�سة لأحجام الأردنيين عن العمل فيه . 

جدول رقم )2(خ�صائ�ص عينة الدرا�سة

الن�سبة %المتغيراتالخ�صائ�ص

العمر

30 – 1836

40 – 3146

50 – 4116

512 ف�أكثر

الم�ستوى التعليمي

34ثانوية عامة فما دون

36دبلوم كلية مجتمع

26بكالوريو�س

4درا�سات عليا

الخبرة

530 �سنوات ف�أقل

624 – 10 �سنوات

1124 – 15 �سنة

169,3 – 20 �سنة

12,7�أكثر من 20 �سنة

الراتب ال�شهري

22�أقل من 150 ديناراً

15030 – 200 دينار

2019,3 – 250 ديناراً

2518,7 – 300 دينار

30110,7 -400 دينار

19,3�أكثر من 400 دينار

150100
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و للإجابة على ت�سا�ؤلات الدرا�سة فقد تو�صلت الدرا�سة �إلى جملة من النتائج كانت على ال�شكل الآتي:

فيما يخ�ص ت�سا�ؤل ما واقع تمثيل الن�ساء في النقابات العمالية وعلى مختلف الم�ستويات)الع�ضوية, 

والهيئات الإدارية, والمكتب التنفيذي للاتحاد العام للنقابات العمالية(؟، تم تجميع البيانات المتعلقة بع�ضوية 

النقابات العمالية الأردنية ال�سبعة ع�شرة وتوزيعها ح�سب الجن�س �سواء على م�ستوى ع�ضوية المكتب التنفيذي 

للاتحاد العام لنقابات العمال �أم الهيئات الإدارية �أم الع�ضوية في الهيئات العامة.

فعلى م�ستوى ع�ضوية المكتب التنفيذي، ف�إنه لا يوجد �أية �سيدة في ع�ضويته في الوقت الحالي، حيث 

يمثل كل نقابة عمالية مندوب هو رئي�سها ح�سب النظام الأ�سا�سي الموحد الجديد لنقابات العمال والذي تم 

�إجراء تعديلات عليه قبل نهاية عام 2009، وكانت ع�ضوية المكتب التنفيذي متاحة لأي ع�ضو هيئة ‘دارية 

تختاره )تنتخبه( الهيئة ذاتها. 

    �أما على م�ستوى الهيئات العامة للنقابات العمالية، وا�ستنادا �إلى الأرقام التي تم تجميعها من 

النقابات العمالية ب�شكل مبا�شر ف�إن ن�سبة الن�ساء في الهيئات العامة من مجمل ع�ضويتها تبلغ )11.0%(، �إذ 

يبلغ عددهن ما يقارب )15( �ألف �سيدة من �أ�صل )132( �ألف ع�ضو في مجمل النقابات العمالية. وتتفاوت 

ع�ضوية الن�ساء من نقابة �إلى �أخرى، ففي الوقت الذي تبلغ فيه ن�سبتهن في نقابة العاملين في التعليم الخا�ص 

النقابات  ن�سبة ع�ضويتها في بع�ض  ف�إن  ن�سبته )%72(،  والن�سيج بما  الغزل  العاملين في  نقابة  )76%( وفي 

تقل عن )1%( بالمائة، مثل نقابة العاملين في النقل البري والميكانيك ونقابة العاملين في ال�سكك الحديدية. 

والجدول ) 5 ( يو�ضح هذا التوزيع بالتف�صيل.

   وكذلك الحال فيما يتعلق بع�ضوية الهيئات القيادية للنقابات العمالية، جميع النقابات العمالية 

ال�سبعة ع�شرة )20( �سيدة من �أ�صل )153( ع�ضواً، م�شكلة ما ن�سبته )13.1%( من مجمل �أع�ضاء الهيئات 

الإدارية. وهنالك �أي�ضاً تفاوت كبير في م�شاركتها في الهيئات الإدارية من نقابة �إلى �أخرى، �إذ هنالك �أربع 

نقابات فقط ت�شارك الن�ساء في ع�ضوية هيئاتها الإدارية بعدد يتراوح ما بين )3 – 5( �سيدات من �أ�صل )9( 
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عمالية  نقابات   )9( هنالك  بينما  واحدة،  الإدارية ع�ضوة  هيئاتها  تت�ضمن  نقابات   )4( وهنالك  �أع�ضاء، 

لنقابات  العام  التنفيذي للاتحاد  المكتب  م�ستوى  �أما على  �سيدة.  �أية  الإدارية  هيئاتها  يوجد في ع�ضوية  لا 

العمال في الأردن، ف�إنه لا يوجد �أية �سيدة في ع�ضويته، وذلك يعود �إلى �أن ع�ضوية المكتب التنفيذي للاتحاد 

مقت�صرة على ر�ؤ�ساء النقابات فقط، ولا يوجد �أية نقابة عمالية تر�أ�سها امر�أة في الوقت الراهن، وتاريخيا 

النقابة  “با�سمة العوراني”  هنالك حالتان فقط ر�أ�ست فيها �سيدتان نقابتين عماليتين، �إذ ر�أ�ست ال�سيدة 

العامة للعاملين في الخدمات العامة في �أواخر عقد الت�سعينات، ور�أ�ست ال�سيدة “�سعاد باكير” النقابة العامة 

للعاملين في النقل الجوي.

 وعلى الرغم من توا�ضع ع�ضوية الن�ساء في الهيئات العامة للنقابات العمالية وهيئاتها الإدارية، 

ف�إن عدد النا�شطات بينهن �أي�ضا محدود جداً، وتقوم بع�ض النقابات العمالية ب�إ�شراك �سيدات في الهيئات 

متوا�صل  ب�شكل  تطالب  والتي  الدولية،  والعمالية  النقابية  المنظمات  بع�ض  متطلبات  تلبية  لغايات  الإدارية 

ب�ضرورة وجود ن�ساء في الهيئات القيادية للنقابات.
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ن�سبة تمثيل الن�ساء في 

الهيئات الإدارية %

عدد الن�ساء في 

الهيئة العامة

ن�سبة تمثيل الن�ساء في الهيئة العامة %طريقة الانتخاب

75.7تزكية44.42650

72.0انتخابات للهيئة الإدارية فقط55.62880

45.0تزكية0.01350

42.0تزكية44.41775

35.0تزكيه33.3350

25.0انتخابات0.02000

25.0تزكية11.11125

10.0تزكية11.1500

9.7تزكية11.1300

7.5انتخابات للهيئة الإدارية فقط0.0150

7.0تزكية0.0525

6.3انتخابات0.0500

2.4تزكية0.010

2.3تزكية11.150

1.9تزكية0.015

0.7تزكية0.05

0.4تزكية0.0300

13.11448511.0

جدول ) 3 (: توزيع الع�ضوية والهيئات الإدارية للنقابات العمالية في الأردن

عدد الأع�ضاءا�سم النقابة

عدد 

�أع�ضاء 

الهيئة 

الإدارية

عدد الن�ساء في الهيئات 

الإدارية

النقابة العامة للعاملين في التعليم الخا�ص
350094

النقابة العامة للعاملين في �صناعة الغزل والن�سيج
400095

النقابة العامة للعاملين في الم�صارف والت�أمين والمحا�سبة
300090

النقابة العامة للعاملين في الخدمات العامة والمهن الحرة
422794

النقابة العامة للعاملين بالخدمات ال�صحية
100093

النقابة العامة للعاملين في الكهرباء
800090

النقابة العامة للعاملين في النقل الجوي وال�سياحة
450091

النقابة العامة للعاملين في الطباعة والت�صوير والورق
500091

النقابة العامة للعاملين في ال�صناعات الغذائية
310091

200090النقابة العامة للعاملين في البناء

النقابة العامة للعاملين في البترول والكيماويات
750090

النقابة العامة للعاملين في المناجم والتعدين
800090

النقابة العامة للعاملين في البلديات
42590

النقابة العامة للعاملين في الموانئ البحرية والتخلي�ص
213491

النقابة العامة للعاملين في المحلات التجارية
80090

النقابة العامة للعاملين في ال�سكك الحديدية
75090

738309 0النقابة العامة للعاملين في النقل البري والميكانيك

13176615320مجمل الع�ضوية
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ن�سبة تمثيل الن�ساء في 

الهيئات الإدارية %

عدد الن�ساء في 

الهيئة العامة

ن�سبة تمثيل الن�ساء في الهيئة العامة %طريقة الانتخاب

75.7تزكية44.42650

72.0انتخابات للهيئة الإدارية فقط55.62880

45.0تزكية0.01350

42.0تزكية44.41775

35.0تزكيه33.3350

25.0انتخابات0.02000

25.0تزكية11.11125

10.0تزكية11.1500

9.7تزكية11.1300

7.5انتخابات للهيئة الإدارية فقط0.0150

7.0تزكية0.0525

6.3انتخابات0.0500

2.4تزكية0.010

2.3تزكية11.150

1.9تزكية0.015

0.7تزكية0.05

0.4تزكية0.0300

13.11448511.0
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بخ�صو�ص م�ستوى ن�شاط الن�ساء في النقابات العمالية والفر�ص المتاحة �أمام المر�أة العاملة لتكون 

نا�شطة فيها، فعلى الرغم من �أن )50%( من الن�ساء �أفراد العينة تم اختيارهن من قبل النقابات العمالية 

عمالية،  نقابة  في  �أع�ضاء  كن  العينة  مجمل  من   )%25.3( �أن  �إِلّا  نا�شطات،  نقابيات  باعتبارهن  ذاتها 

و)74.7%( منهم غير ع�ضوات في نقابات عمالية، وهذا ي�شير �إلى �أن جزءاً غير قليل من الن�ساء اللاتي 

تعتبرهن �إدارات النقابات نا�شطات غير ع�ضوات في هذه النقابات. الأمر الذي يعك�س �ضعف م�شاركة الن�ساء 

�أنهن  النقابات  �إدارات  تعتقد  من  لع�ضوية  ال�شكلية  والطبيعة  جانب،  من  العمالية  النقابات  في  العاملات 

نا�شطات. �أنظر الملاحق.

الفر�صة  لديهن  �أن  يعتقدن  الخا�ص  القطاع  العاملات في  الن�ساء  من  �أن )%17.3(  تبين  كذلك 

ليكن نا�شطات في النقابات العمالية، وهذا الرقم متوا�ضع خا�صة �إذا ما �أخذ بعين الاعتبار �أن )%25.3( 

من العينة ع�ضوات في النقابات العمالية. هذا من جانب، ومن جانب �آخر  هنالك )76.0%( من العينة لا 

يعلمن �إن كان لديهن الفر�صة ليكن نا�شطات في النقابات العمالية �أم لا، وهن لا يختلفن عن ر�أي اللاتي �أجبن 

�أن هذا يو�ضح �ضعف وعي  ب�أنهن لا يجدن الفر�صة ليكن نا�شطات نقابيات والتي بلغت ن�سبتهن )%6.7( 

العملات ب�أهمية دور النقابة وانعكا�س ذلك على عملهن وهذا مردة �إلى عدم ن�شاط الاتحاد العام للنقابات 

�إذ لا يكفي عقد  العمالية في مجال التثقيف والتوعية العمالية للعمال ب�شكل عام والعاملات ب�شكل خا�ص, 

�أماكن تواجد اكبر  للعاملات وتثقيف لهن ت�شمل  �أن يكون هناك ن�شاطات توعية  الم�ؤتمرات والندوات لابد 

عدد من العاملات لت�شجيع الن�ساء على الانخراط في العمل النقابي وان يكون لهن دور فعال .�أنظر الملاحق.

جبن ب�أنهن �أع�ضاء في نقابات عمالية عن توفر فر�صة �أن ي�صبحن 
َ
وعندما �سئلت ال�سيدات اللاتي �أ

�أع�ضاء في الهيئات الإدارية لنقاباتهن، �أجابت )12( �سيدة بنعم، �أي �أن هنالك فر�صة، وقد �شكلن ما ن�سبته  

)47%( من ال�سيدات �أع�ضاء النقابات في الوقت الحالي.
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وعندما �سئلت ال�سيدات اللاتي �أجبن �أنهن غير ع�ضوات في نقابات عمالية في الوقت الراهن، �إن 

ال�سيدات  �سئلت  بنعم. كذلك وعندما  �أجاب )5%( منهن فقط  �سابقة،  فيها في فترات زمنية  �أع�ضاء  كن 

�إن كن يرغبن بالانت�ساب لنقابات عمالية،  �أنهن غير ع�ضوات في نقابات عمالية في الراهن،  اللاتي �أجبن 

�أجاب )70.5%( منهن بنعم.

    وتبين كذلك �أن ما يقارب ثلاثة �أرباع ال�سيدات العاملات )72.7%( لم يتم دعوتهن للم�شاركة 

في �أية ن�شاطات نقابية، بينما )27.3%( من ال�سيدات �أفراد العينة تمت دعوتهن للم�شاركة يوماً ما في  

ن�شاطات نقابية، الأمر الذي ي�شير �إلى �أن هناك �ضعفاً وتق�صيراً من النقابات العمالية ذاتها تجاه تعزيز 

الن�شاطات النقابية ب�شكل عام وتجاه الن�ساء ب�شكل خا�ص. �أنظر الملاحق.

كذلك بينت الدرا�سة �أن ما يزيد عن ثلاثة �أرباع )78.6%( ال�سيدات �أفراد العينة يعتقدن �أن 

لديهن القدرة والإمِكانية الذاتية على الم�شاركة الفعالة في العمل النقابي، بينما �أفادت )16.0%( منهن 

بعدم وجود قدرة على ذلك، بينما �أفادت )5.3%( بعدم معرفتهن بذلك. وهذا يعك�س وب�شكل ملمو�س 

والانت�ساب  العمالية  النقابية  الن�شاطات  للم�شاركة في  العاملات  الن�ساء  الكبيرتين عند  والقدرة  الرغبة 

�إليها. �أنظر الملاحق.

العمل  المر�أة في  لزيادة م�شاركة  العمالية  النقابات  ت�ستخدمها  التي  الو�سائل  ت�سا�ؤل ما  �أما فيما يخ�ص   .2

النقابي؟

فقد �أفاد العديد من ر�ؤ�ساء النقابات العمالية الذين تمت مقابلتهم بالإ�ضافة �إلى رئي�س الاتحاد 

العام للنقابات العمالية والعديد من النا�شطات النقابيات، �إلى �أن الو�سائل التي ت�ستخدمها النقابات العمالية 

لزيادة م�شاركة المر�أة في العمل النقابي تتفاوت من نقابة �إلى �أخرى، حيث تعد  النقابة العامة للعاملين في 

للن�ساء في  العمالية تمثيلا  النقابات  �أكثر  التعليم الخا�ص من  للعاملين في  العامة  والنقابة  والن�سيج  الغزل 

هيئاتها الإدارية، يليها النقابة العامة في الخدمات العامة و النقابة العامة للعاملين في الخدمات ال�صحية، 

النقابات  تنفذها  التي  والتثقيفية  التدريبية  بالور�ش  العمالية  النقابات  بع�ض  فيه  تكتفي  الذي  الوقت  ففي 
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على  ح�ضورها  ويقت�صر  العلاقة،  ذات  الدولية  المنظمات  مع  بالتعاون  الوطنية  الم�ؤ�س�سات  وبع�ض  العمالية 

من تن�سبهن النقابات العمالية ذاتها، ف�إن هنالك نقابات يوجد فيها لجان خا�صة بالمر�أة وهذه اللجان تقوم 

بن�شاطات خا�صة بالمر�أة بهدف ت�شجيعها على الانت�ساب للنقابات والم�شاركة في ن�شاطاتها. هذا ومن المعروف 

�أنه يوجد لجنة خا�صة بالمر�أة في الاتحاد العام لنقابات العمال لتنظيم ومتابعة الن�شاطات النقابية العمالية، 

وقد وجه العديد من النقابيات والنا�شطات العماليات �أثناء جل�سة النقا�ش المركزة التي تم عقدها في �سياق 

�إعداد هذه الدرا�سة انتقادات لكيفية ت�شكيل هذه اللجنة، �إذ �أنها تتم بطريقة فوقية، �أي يتم اختيارها من 

قبل ر�ؤ�ساء النقابات، ولي�س بالانتخاب، �إ�ضافة �إلى �أن المكتب التنفيذي للاتحاد العام لنقابات العمال يتدخل 

في عملية انتخاب رئي�سة اللجنة والمنا�صب الأخرى فيها.

العمل  في  المر�أة  م�شاركة  مدى  على  �أثر  له  النقابي  العمل  على  الرجل  �سيطرة  �أن  المعلوم  ومن 

النقابي �إ�ضافة �إلى التحيز الذي يقوم به الرجل بالعادة لدعم الرجال فالتحديات التي تواجه المر�أة في العمل 

النقابي هي نف�سها التي تواجه المر�أة في المجال ال�سيا�سي حيث تعاني من عدم ثقة مجتمعها في قدراتها وهذا 

ما تحدثت عنة النقابيات في الجل�سات الحوارية التي تم فيها مناق�شة نتائج الدرا�سة معهن.

33 �أما بخ�صو�ص طبيعة المعوقات التي تقف �أمام زيادة دور المر�أة في النقابات العمالية؟ فقد تم ا�ستخراج .

التوزيعات التكرارية لجميع الفقرات ذات العلاقة، وتم توزيعها على ثلاث مجالات تتمثل في المعوقات 

الثقافية والاجتماعية و المهنية والنقابية ثم المعوقات ال�سيا�سية. وكانت النتائج على ال�شكل الآتي:

�أولا: المعوقات الثقافية والاجتماعية:

�أ�شارت النتائج �إلى �أن هنالك جملة من المعوقات الثقافية والاجتماعية تحول دون م�شاركة المر�أة في 

العمل النقابي، وقد تم ترتيبها تنازلياً ح�سب درجة �أهميتها، فجاء في المقدمة غياب الوعي لدى المر�أة ب�أهمية 

النقابي،  العمل  في  المر�أة  م�شاركة  دون  تحول  التي  الثقافية  المعوقات  برز 
َ
�أ ي�شكل  النقابي  بالعمل  الم�شاركة 

الأ�سرية  المر�أة  الأهمية ظروف  تلاه من حيث  ذالك،  �إلى  العينة   �أفراد  ال�سيدات  �أ�شار )70.3%( من  �إذ 

والاجتماعية، ثم �إِنجاب المر�أة للأطفال، ثم هيمنة الذكور على العمل النقابي واعتقادهم �أنه خا�ص بالرجال 
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دون الن�ساء، ثم �ضعف ثقة الن�ساء ب�أنف�سهن  وزواج المر�أة وكذلك عدم اعتراف غالبية المجتمع بقدرات المر�أة 

المر�أة  �أن  و�أخيراً  �أو يجلب الم�شكلات  النقابي ممنوع  العمل  �أن  و�إمكاناتها، واعتقاد جزء كبير من المجتمع 

لي�ست �صاحبة قرار في الانت�ساب للنقابات العمالية. �إن هذه النتيجة تتفق مع طبيعة المجتمع الأردني حيث �أن 

ة تابعة �إما للعائلة �أو الزوج  وبحكم �أن الرجل هو المكلف �شرعاً بالإنفاق على الأ�سرة وبالتالي هي لي�ست 
َ
المر�أ

حرة في ت�صريف �أمور حياتها العملية كلياً وكذلك تعدد الأدوار التي تعاني منها المر�أة التي خرجت للعمل 

وت�شارك في حياة �أ�سرتها الاقت�صادية وعلى الرغم من التطور  ودخولها �سوق العمل �إلّا �أنَ الأدوار التقليدية 

داخل الأ�سرة لم تتغير نتيجة التغير الذي ح�صل في �سوق العمل , فالمر�أة  بقيت هي الم�سئولة عن البيت ورعاية 

الأبناء فهي بخروجها للعمل زادت من الأدوار التي تقوم بها وهذا �شكل عبء �إ�ضافي عليها ,�أما الرجل فلم 

يغير من دورة داخل الأ�سرة بقي دورة في توفير الأمور المالية للأ�سرة لكنة لم ي�ساعد داخل المنزل ولا في 

�أعمال المنزل ورعاية �أبنائه،  كما �أن عمل المر�أة لازال ينظر له ب�أنه ترف ولي�س حقاً للمر�أة, �إذ ينظر �إلى �أن 

دورها داخل البيت, فبمجرد الزواج تخرج ن�ساء من �سوق العمل لرعاية الأبناء وهذا مرده �إلى �أ�سباب عديدة 

منها ثقافية واجتماعية  كما ذكر �سابقا ومنها غياب م�ؤ�س�سات الرعاية البديلة وهي دور الح�ضانة والتي حتى 

وان وجدت فان تكاليفها مرتفعة ولا تراعي �أوقات عمل المر�أة في القطاع الخا�ص الذي يمتد لفترات �أطول من 

العمل في القطاع العام مما ي�ؤدي �إحجام المر�أة عن العمل في القطاع. )�شكل 1(
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جدول )4( المعوقات الثقافية والاجتماعية لم�شاركة المر�أة في النقابات العمالية مرتبة تنازليا %

ثانيا: المعوقات المهنية والنقابية:

العمالية  النقابات  �أن �ضعف  �إلى  النتائج  �أ�شارت  والنقابية، فقد  المهنية  بالمعوقات  يتعلق  وفيما 

�شار 
َ
ذاتها يعد من �أبرز المعوقات المهنية والنقابية التي تحول دون م�شاركة المر�أة في النقابات العمالية ، �إذ �أ

القطاع  الدوام في  ان  اليومي حيث  العمل  �ساعات  تلاها طول  بذلك.  العينة  �أفراد  الن�ساء  )60.0%( من 

ت�أخذ  لقاءات فلا  او  ن�شاطات  العاملة لدى عقد  تراعي ظروف  والنقابات لا  نوعا ما  يعتبر طويل  الخا�ص 

بعين الاعتبار الم�سئوليات العائلية للمر�أة ف�أوقات الاجتماعات والن�شاطات النقابية تقع خارج �ساعات العمل 

يكون  اللقاءات  توقيت عقد  ان  كما  النقابية  الن�شاطات  المر�أة في  م�شاركة  دون  يحول  الذي  الأمر  الر�سمي 

العاملة  ، تلاها خوف  المر�أة ليلا بل ينظرون بنظرة �سلبية لهذا المو�ضوع  ت�أخر  مت�أخرا ومجتمعنا لا يقبل 

من فقدان الوظيفة ورد فعل الإدارة ب�سبب ن�شاطاتها النقابية، �إذ �أن ذلك يثير �صاحب العمل, ولا يخفى �أن 

العامل هو الحلقة الأ�ضعف في علاقة العمل , كما �أن العلاقة بين النقابة و�إدارات العمل )�أ�صحاب العمل( 

لاتزال ي�شوبها ال�شك حيث ان �صاحب العمل يعتبر النقابة عدو لة وهي تعمل على تقوية  العمال �ضدة مع ان 

الاثنان �شركاء للارتقاء بالعمل والعامل معا ,  ان ر�ضى العمال عن بيئة العمل وارتياحهم في العمل ينعك�س 

»HÉ≤ædG πª©dÉH ácQÉ°ûŸG á«ªgCÉH ICGôŸG iód »YƒdG ÜÉ«Z

á«YÉªàLE’Gh ájô°SC’G ICGôŸG ±hôX

∫ÉØWCÓd ICGôŸG ÜÉ‚EG

ø¡°ùØfCÉH AÉ°ùædG ¢†©H á≤K ∞©°V

É¡JÉfÉµeEGh ICGôŸG äGQó≤H ™ªàéŸG á«ÑdÉZ ±GÎYEG ΩóY

´ƒæ‡ »HÉ≤ædG πª©dG ¿CG ™ªàéŸG øe ÒÑc AõL OÉ≤àYEG

äÓµ°ûŸG Ö∏éjh 

á«dÉª©dG äÉHÉ≤æ∏d ÜÉ°ùàfE’G ‘  QGôb áÑMÉ°U â°ù«d ICGôŸG

ICGôŸG êGhR

»HÉ≤ædG πª©dG ¿CG ºgQÉÑàYEG »HÉ≤ædG πª©dG ≈∏Y QƒcòdG áæª«g

∫ÉLôdÉH ¢UÉN 

% É«dRÉæJ áÑJôe á«dÉª©dG äÉHÉ≤ædG ‘ ICGôŸG ácQÉ°ûŸ á«YÉªàLE’Gh á«aÉ≤ãdG äÉbƒ©ŸG : (4) ∫hóL
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على الإنتاج وعلى مدى �إنتمائهم للعمل ، يليها غياب الآليات الديمقراطية عن عمل النقابات العمالية ان 

هذا العامل يعاني منة جميع الن�شطاء في المجال ال�سيا�سي  والنقابي وم�ؤ�س�سات المجتمع المدني ب�شكل عام �إن 

غياب الآليات الديمقراطية فهو ناتج عن �أن النقابات هي انعكا�س للحياة الديمقراطية ب�شكل عام ومرتبط 

بم�ستوى الحريات العامة المتو�سطة ال�سائدة في الأردن ، ثم عدم وجود رغبة لدى القيادات النقابية والعمالية 

النقابيات وكذلك  الن�شيطات  نقا�شات  الدرا�سة من خلال  النقابي وهذا ما لم�ستة  العمل  المر�أة في  لم�شاركة 

التحيز  �ضد المر�أة الذي لم�سناة من خلال المقابلات مع ر�ؤ�ساء النقابات  .�إن هذه المعوقات يرد جزء منها 

�صحاب العمل �أن النقابة تعمل �ضدهم وهذا 
ً
�إلى �سوء فهم للعلاقة بين �صاحب العمل والنقابة حيث يعتبر �أ

فهم خاطىء الأمر الذي ينعك�س على العمال الذين يبتعدون عن العمل النقابي خوفاً على عملهم. )�شكل 2(

�شكل )2(: المعوقات المهنية والنقابية لم�شاركة المر�أة في النقابات العمالية مرتبة تنازلياً %

ΩÉY πµ°ûH á«dÉª©dG äÉHÉ≤ædG ∞©°V

»eƒ«dG πª©dG äÉYÉ°S  ∫ƒW

êQÉN á«HÉ≤ædG äÉWÉ°ûædGh äÉYÉªàLE’G äÉbhCG

»ª°SôdG ΩGhódG äÉbhCG 

IQGOE’G π©a OQh áØ«XƒdG ¿Gó≤a øe ±ƒÿG

á«dÉª©dG äÉHÉ≤ædG πªY øY á«WGô≤eódG äÉ«dB’G ÜÉ«Z

IQGO’G hG πª©dG ÖMÉ°U π©a OQ øe ±ƒÿG
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ثالثا: المعوقات ال�سيا�سية:

�أما بخ�صو�ص المعوقات ال�سيا�سية التي تحول دون م�شاركة المر�أة في النقابات العمالية ف�إن نتائج 

الدرا�سة �أ�شارت الى �أن جهل المر�أة بدور النقابات العمالية يعد من �أبرز المعوقات التي تحول دون م�شاركة 

المر�أة في العمل النقابي، �إذ �أفاد )76.7%( من ال�سيدات عينة الدرا�سة بذلك وهذا يدل على �ضعف التثقيف 

النقابي الذي من المفرو�ض �أن تقوم بة النقابات للعاملات والعمال ب�شكل عام, ويعك�س وجود م�شكلة بالتوا�صل 

ما بين النقابات والعمال ، تلا ذلك جهل المر�أة بقانون العمل، ثم عدم ت�شجيع المنظمات الن�سائية الأردنية 

للعمل في النقابات العمالية حيث لم تحظَ المر�أة في النقابات العمالية بالاهتمام اللازم من قبل المنظمات 

الن�سائية، ثم الخوف من الملاحقة الأمنية جراء الم�شاركة في النقابات العمالية، وكذلك �ضعف العمل الحزبي 

ب�شكل عام، ثم غياب نظام للكوتا للن�ساء في النقابات العمالية �أ�سوة بمجل�س النواب والبلديات، ثم �ضعف 

الحريات العامة في الأردن �أمّا ن�صو�ص قانون العمل ف�إنها تعيق م�شاركة المر�أة في النقابات العمالية ويليها 

النظام الداخلي للنقابات العمالية ذاتها, �إن �ضعف الوعي القانوني لدى المر�أة الأردنية �أثبتتة عدة درا�سات 

مختلف  في  بحقوقها  عام  ب�شكل  للمر�أة  القانونية  للتوعية  برامج  و�ضع  على  العمل  يجب  الذي  الامر  وهو 

القوانين �سواء العمل , الاحوال ال�شخ�صية(.....الخ . )�شكل 3(
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�شكل )3(: المعوقات ال�سيا�سية التي تحول دون م�شاركة المر�أة في النقابات العمالية مرتبة تنازليا %

á«dÉª©dG äÉHÉ≤ædG QhóH ICGôŸG π¡L

% É«dRÉæJ äôe á«dÉª©dG äÉHÉ≤ædG ‘ ICGôŸG ácQÉ°ûe ¿hO ∫ƒ– »àdG á«°SÉ«°ùdG äÉbƒ©ŸG : (6) ∫hóL
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التو�صيات: 

في ختام هذه الدرا�سة وفي �ضوء النتائج التي تم ا�ستعرا�ضها �سابقاً، ف�إننا نتقدم بالتو�صيات الآتية:

11 في . الإدارية  الهيئات  ع�ضوات  الن�ساء  مهمة  لت�سهيل  الجزئي  و/�أو  الكامل  التفرغ  نظام  ا�ستحداث 

النقابات العمالية للم�شاركة في الن�شاطات النقابية، من خلال تعديل قانون العمل الأردني.

22 تعديل النظام الأ�سا�سي )النظام الداخلي الموحد( للنقابات العمالية والنظام الداخلي للاتحاد بحيث .

يمنحان الن�ساء كوتا خا�صة في الهيئات الإدارية والمكتب التنفيذي.

33 تعديل النظام الأ�سا�سي )النظام الداخلي الموحد( للنقابات العمالية بحيث ت�صبح الدورات التدريبية .

الم�ؤهلة لخو�ض الانتخابات النقابية مجانية وعلى مدار ال�سنة ولي�س قبل �إجراء الانتخابات.

44 الدورة . تق�صير  يتم  بحيث  العمالية  للنقابات  الموحد(  الداخلي  )النظام  الأ�سا�سي  النظام  تعديل 

الانتخابية من خم�س �سنوات �إلى ثلاث �سنوات لإعطاء الفر�صة لتجديد القيادات النقابية ومن بينها الن�ساء.

55 دورتين . تحديد  يتم  بحيث  العمالية  للنقابات  الموحد(  الداخلي  )النظام  الأ�سا�سي  النظام  تعديل 

انتخابيتين متتاليتين لرئا�سة النقابات العمالية، لإتاحة الفر�صة �أمام تجديد القيادات النقابية. 

66 )قانون  . العمالية  الت�شريعات  بن�صو�ص  للتوعية  العمل  مواقع  في  العمالية  التثقيفية  الدورات  تكثيف 

العمل وقانون ال�ضمان الاجتماعي(.

77 تطوير وتنفيذ برامج توعوية للن�ساء في مواقع العمل لزيادة وعيهن ب�أهمية الم�شاركة والانت�ساب �إلى .

النقابات العمالية لتحفيزهن وت�شجيعهن على الانت�ساب للنقابات العمالية.

88 من . النقابية  والقيادات  النقابيين  الن�شطاء  لحماية  ن�صو�صا  بت�ضمينه  وذلك  العمل  قانون  تعديل 

الإجراءات الانتقامية من قبل �أ�صحاب العمل.

99 �إعادة النظر بالحد الأدنى للأجور لت�شجيع المر�أة على الانخراط في �سوق العمل مما ينعك�س على زيادة .

الانت�ساب �إلى النقابات العمالية من قبل المر�أة. 

1010 تفعيل �أ�ساليب التنظيم النقابي وفتح باب الع�ضوية لجميع الراغبين والراغبات في الانت�ساب �إليها.

1111 �إعادة النظر في النظام الأ�سا�سي )النظام الداخلي الموحد( للنقابات العمالية باتجاه تطويره لي�صبح 

�أكثر ديمقراطيةً من النظام الحالي.
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1212  ت�شكيل لجنة للمر�أة في الاتحاد العام للنقابات العمالية بحيث تتمثل فيها جميع النقابات بالت�ساوي 

وتقوم على انتخاب مكتبها بحرية، وتمثيل هذه اللجنة في المكتب التنفيذي.
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الملاحــــق

ملحق)1(

المعاهدات الدولية ذات العلاقة بالمر�أة والعمل النقابي

الجن�سين،  لكلا  النقابي  التنظيم  ق�ضايا حق  تناولت  التي  الدولية  المعاهدات  من  العديد  هنالك 

�أهمها اتفاقية رقم )87( لعام 1948 ب��شأن الحرية النقابية وحماية حق التنظيم، والتي منحت الحق لجميع 

العاملين على اختلاف مهنهم واختلاف جن�سهم بحق التنظيم النقابي، �إلا �أنه لم يتم الم�صادقة عليها من 

قبل الأردن حتى الآن، مع �أنها جزء من �أ�سا�سي من الاتفاقيات الثمانية المكونة لـ »�إعلان المبادئ والحقوق 

الأ�سا�سية في العمل« الذي �أ�صدرته منظمة العمل الدولية في عام 1998  والذي �أ�شار �إلى �ضرورة التزام جميع 

الدول الأع�ضاء في المنظمة بها، والأردن م�صادق على �سبع اتفاقيات منها. 

التنظيم والمفاو�ضة الجماعية،  كذلك هنالك الاتفاقية رقم )98( لعام 1949 ب��شأن مبادئ حق 

والتي �أكدت على حق التنظيم النقابي لجميع العاملين �إلى جانب حق المفاو�ضة الجماعية مع �أ�صحاب العمل، 

والأردن �صادق على هذه الاتفاقية في عام 1963. وهذه الاتفاقية واحدة من �إعلان المبادئ الأ�سا�سية للعمل 

الذي تم الإ�شارة �إليه. و�إلى جانب ذلك هنالك معاهدات خا�صة بالمر�أة  وحقوقها في العمل، تتمثل في اتفاقية 

منظمة العمل الدولية رقم )100( لعام )1951( ب��شأن ت�ساوي �أجور العمال والعاملات عند ت�ساوي العمل، 

وهي جزء من اتفاقيات �إعلان المبادئ الأ�سا�سية للعمل، والأردن �صادق عليها في عام 1966، وعلى الرغم 

من هذه الم�صادقة �إلا �أنه لا يوجد في قانون العمل الأردني ما ين�ص �صراحة على وجوب الم�ساواة في الأجور 

بين الذكور والإناث.
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العمل  منظمة  �أقرتها  والتي  المهن،  في  الا�ستخدام  في  التمييز  ب��شأن   )111( رقم  الاتفاقية  �أما 

الدولية عام 1958 و�صادق عليها الأردن في عام 1963 والتي تعد �أي�ضا من اتفاقيات �إعلان المبادئ الأ�سا�سية 

للعمل فقد طالبت الدول ب�ضرورة �صياغة وتطبيق �سيا�سة وطنية ترمي �إلى ت�شجيع تكاف�ؤ الفر�ص والم�ساواة 

�أي  على  الق�ضاء  بغية  الوطنية  والممار�سات  الظروف  ينا�سب  نهج  ب�إتباع  والمهنة  الا�ستخدام  المعاملة في  في 

تمييز في هذا المجال. وفي هذا ال�سياق ف�إن قانون العمل الأردني يعطي وزير العمل الحق ب�إ�صدار قرار خا�ص 

يحدد فيها العمال والأوقات التي يحظر ت�شغيل الن�ساء فيها، والتي �شملت المناجم والمحاجر وجميع الأعمال 

المتعلقة با�ستخراج المعادن والحجارة تحت �سطح الأر�ض �إ�ضافة  �إلى �صهر المعادن وتغ�ضي�ض المرايا بوا�سطة 

تداولها  في  يدخل  التي  ال�صناعية  والعمليات  المعادن  ولحام  والمفرقعات  المتفجرة  المواد  و�صناعة  الزئبق 

و�صناعة  الكهربائية  البطاريات  و�إ�صلاح  �صناعة  في  والعجن  المزج  وعمليات  ومركباته  الر�صا�ص  عن�صر 

الإ�سفلت والكاوت�شوك و�شحن وتفريغ وتخزين الب�ضائع في الموانىء، كذلك حظر القرار على الن�ساء الحوامل 

والمر�ضعات العمل في الأعمال التي ت�شمل التعر�ض للإ�شعاعات الذرية والنووية و�أ�شعة �إكِ�س، والأعمال التي 

�أو الأعمال التي ي�صحبها التعر�ض للمواد  �أو التعر�ض لأبخرة و�أدخنة الم�شتقات النفطية  ت�ستدعي التداول 

الما�سخة للأجنة، والأعمال التي ت�ستلزم التعر�ض للإيثيلين في ال�صباغة وثاني كبريتيد الكربون وغيرها من 

العا�شرة م�ساءً وال�ساد�سة  ال�ساعة  العمل ما بين  القرار  الأم والجنين، كذلك حظر  التي تهدد �صحة  المواد 

الملاهي  ودور  والمقاهي  والمطاعم  الفنادق  وهي:  موافقتها  وبعد  التالية  با�ستثناء  المهن  بع�ض  في  �صباحا 

والم�ست�شفيات  ال�سياحية  والمكاتب  الطيران  و�شركات  المطارات   والعمل في  والمولات  ال�سينما  ودور  والم�سارح 

ال�سنوي  الجرد  و�أعمال  المعلومات  تكنولوجيا  قطاع  و  والأ�شخا�ص  الب�ضائع  ونقل  وال�صيدليات  والعيادات 

50

و�أعمال الخدمة الاجتماعية. 

ولا تتعار�ض هذه التعليمات مع ما جاء في ن�ص الاتفاقية رقم )111( ب��شأن التمييز في الا�ستخدام 

في المهن، لأن الهدف منها حماية الن�ساء من التعر�ض للأ�ضرار ال�صحية والا�ستغلال. �إلا �أن هنالك وجهات 

50  وزارة العمل، قرار �صادر عن وزير العمل خا�ص بالعمال والأوقات التي يحظر ت�شغيل الن�ساء فيها �صادر بمقت�ضى �أحكام 

المادة )69( من قانون العمل رقم 8 ل�سنة 1996.
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نظر يتم تداولها في الأو�ساط الن�سائية والحقوقية ت�شير �إلى �أن الأ�صل هو ال�سماح بالعمل، والمر�أة هي التي 

تختار ما ينا�سبها.

�أما بخ�صو�ص اتفاقية الق�ضاء على جميع �أ�شكال التمييز �ضد المر�أة وال�صادرة عن الجمعية العامة 

العمل،  في  التمييز  تتناول  التي  و   )11( المادة  هي  خا�صة  مادة  ت�ضمنت  والتي  عام 1979،  المتحدة  للأمم 

والتي ن�صت ب�شكل وا�ضح على �ضرورة �أن »تتخذ الدول الأطراف جميع التدابير اللازمة للق�ضاء على التمييز 

ف�إن 
51

�ضد المر�أة في ميدان العمل لكي تكفل لها، الحقوق نف�سها على �أ�سا�سٍ من الم�ساواة بين الرجل والمر�أة 

ت�شريعات العمل الأردنية متوائمة ب�شكل كبير مع ن�صو�ص هذه الاتفاقية، �أما الأمر على الأر�ض ف�إنه يختلف 

الم�شاركة  و�ضعف  الأجور  فجوة  �أبرزها  الأمور  من  العديد  في  المر�أة   �ضد  تمييز  عمليات  وهنالك  كثيرا، 

الاقت�صادية والارتفاع الكبير في البطالة بالمقارنة مع الرجل، وهو الأمر الذي تم مناق�شته بتو�سع في مكان 

�آخر من الدرا�سة.

51  الأمم المتحدة، اتفاقية الق�ضاء على جميع �أ�شكال التمييز �ضد المر�أة – �سيداو، 1979.
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ملحق )2( الجداول

جدول ) �أ (

الع�ضوية في النقابات العمالية

الن�سبة المئوية %التكراراتالع�ضوية في نقابة عمالية

3825.3نعم

11274.7لا

150100.0المجموع

جدول ) ب (

فر�صة المر�أة العاملة لتكون نا�شطة في النقابات العمالية:

الن�سبة المئوية %التكرارتوفر الفر�صة

2617.3نعم

106.7لا

11476.0لا �أعلم

150100المجموع

جدول ) ج (

الم�شاركة في ن�شاطات نقابية عمالية

هل �سبق وتمت دعوتك للم�شاركة في ن�شاطات 

نقابية عمالية
الن�سبة المئوية %التكرارات

4127.3نعم

10972.7لا

150100.0المجموع
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جدول )د (

هل لديك القدرة والإمكانية الذاتية للم�شاركة في العمل النقابي

العمل  في  الفاعلة  للم�شاركة  الذاتية  القدرة  توفر 

النقابي
الن�سبة المئوية %التكرارات

11878.6نعم

2416.1لا

85.3لا �أعرف

150100.0المجموع
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ملحق)3( الا�ستبانة

درا�سة حول

�أ�سباب �ضعف م�شاركة المر�أة الأردنية في النقابات العمالية

ا�ستبانه

الأخوات العزيزات،،

واقع   درا�سة حول  ب�إعداد  العمل  وزارة  بالتعاون مع  المر�أة  ل��شؤون  الأردنية  الوطنية  اللجنة  تقوم 

م�شاركة المر�أة في النقابات العمالية. ن�أمل من ح�ضرتكن التعاون والم�ساعدة في تنفيذ هذه الدرا�سة من خلال 

تقديم �إجابات دقيقة و�صريحة عن الأ�سئلة الواردة في هذه الا�ستبانة، الأمر الذي من ��شأنه توفير معلومات 

لجميع المعنيين والأطراف ذات العلاقة حول واقع دور المر�أة في النقابات العمالية و�أهميته و�أف�ضل الطرق 

التي من ��شأنها تح�سينه.

وتقبلوا فائق الاحترام والتقدير 
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�أولًا: الأ�سئلة ال�شخ�صية

11 الفئة العمرية: .

				     31 -40 عاما    18- 30 عاما    

				 �أكبر من 50 عاما   41 – 50 عاما

الم�ستوى التعليمي:

دبلوم كلية مجتمع 				   ثانوية عامة فما دون 

				س درا�سات عليا   بكالوريو�

22 الخبرة العملية )بال�سنوات( ....................................

33 مكان ال�سكن/ المحافظة : ......................................

44 مكان العمل: ...................................................

55 المهنة: ........................................................

66 الفترة الزمنية في العمل الحالي: ...............................

77 الدخل ) الأجر( ال�شهري : .

201- 250 دينار 	   		 150- 200 دينار 		 �أقل من 150 دينار 

		 �أكثر من 400 دينار  301- 400 دينار  		 251- 300 دينار 

الحالة الإجتماعية:

متزوجة 	 	 مطلقة 			  عزباء 

		                  غير ذلك، حددي.............. �أرملة
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مدى م�ساهمتك في نفقات الأ�سرة: 

م�ساهمة عالية 	         م�ساهمة متو�سطة      	       لا �أ�ساهم

ثانياً: الن�شاط النقابي: 

88 هل �أنت في الوقت الراهن ع�ضوة في نقابة عمالية؟ .

لا				    نعم 

�إذا كان الجواب “ نعم” �أجيبي عن الأ�سئلة )15،14،13،12(:

“  �أجيبي عن الأ�سئلة )16، 17 ،18، 19(: �إذا كان الجواب “ لا 

99 �أنت ع�ضوة في �أي نقابة عمالية ......................................

هل �سبق كنت ع�ضو في الهيئة الإدارية لنقابة عمالية:1010

لا 			  نعم   	    

�إذا كانت �إجابتك على ال��سؤال ال�سابق )13( بنعم:

كم �سنة �أم�ضيت في هذا الموقع؟ 

.....................................................................................

ولماذا تركت؟ 

.....................................................................................

�إذا كانت �إجابتك على ال��سؤال ال�سابق )13( )لا(: 

لماذا ؟ 

.....................................................................................
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 هل تعتقدين �أن الفر�صة متاحة لأن تكوني نا�شطة في نقابة عمالية؟

لا 				        نعم 

�إذا كانت �إجابتك على ال��سؤال ال�سابق )14( )لا(: 

لماذا ؟ 

.......................................................................................

هل تعتقدين �أن الفر�صة متاحة لتكوني ع�ضوة في الهيئة الإدارية للنقابة؟ 1111

لا 				   نعم 

�إذا كانت �إجابتك على ال��سؤال ال�سابق )15( )لا( ، لماذا؟  ................................................

الأ�سئلة التالية )16، 17، 18، 19( للاتي اجبن على ال��سؤال )11( بـ )لا( : 

هل �سبق لك �أن كنت ع�ضوه في نقابة عمالية؟1212

				   لا    نعم      

1313 هل لديك الرغبة في الإنت�ساب لنقابة عمالية؟ 

				     لا    نعم    

1414 هل تعتقدين �أن لديك الفر�صة للإنت�ساب �إلى نقابة عمالية؟

لا 					     نعم 

�إذا كانت �إجابتك على ال��سؤال ال�سابق )18( )لا(، لماذا؟ ................................................

ما الأ�سباب التي تحول دون انت�سابك لنقابة عمالية...........................................................1515

هل �سبق وتمت دعوتك للم�شاركة في ن�شاطات نقابية عمالية؟1616

لا 				    نعم 

مدى م�ساهمتك في نفقات الأ�سرة: 

م�ساهمة عالية 	         م�ساهمة متو�سطة      	       لا �أ�ساهم

ثانياً: الن�شاط النقابي: 

88 هل �أنت في الوقت الراهن ع�ضوة في نقابة عمالية؟ .

لا				    نعم 

�إذا كان الجواب “ نعم” �أجيبي عن الأ�سئلة )15،14،13،12(:

“  �أجيبي عن الأ�سئلة )16، 17 ،18، 19(: �إذا كان الجواب “ لا 

99 �أنت ع�ضوة في �أي نقابة عمالية ......................................

هل �سبق كنت ع�ضو في الهيئة الإدارية لنقابة عمالية:1010

لا 			  نعم   	    

�إذا كانت �إجابتك على ال��سؤال ال�سابق )13( بنعم:

كم �سنة �أم�ضيت في هذا الموقع؟ 

.....................................................................................

ولماذا تركت؟ 

.....................................................................................

�إذا كانت �إجابتك على ال��سؤال ال�سابق )13( )لا(: 

لماذا ؟ 

.....................................................................................



82

�إذا كان الجواب نعم، ما نوع الن�شاط  التي تمت دعوتك �إليه؟ ...........................................

هل يمكنك �أن تكوني فاعلة في العمل النقابي؟1717

لا	      				     نعم

�إذا كانت �إجابتك على ال��سؤال ال�سابق )21( نعم ،  لماذا؟ ...........................................

�إذا كانت �إجابتك على ال��سؤال ال�سابق )21( لا ،  لماذا؟ .................................................

ثالثاً: معوقات م�شاركة المر�أة في العمل النيابي:

ما درجة ت�أثير العوامل التالية على �ضعف م�شاركة المر�أة في العمل النقابي؟1818
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ثالثاً: معوقات م�شاركة المر�أة في العمل النيابي:

ما درجة ت�أثير العوامل التالية على �ضعف م�شاركة المر�أة في العمل النقابي؟.11

الفقرات/العواملالرقمالمجال

ة
ي
ع

ما
جت

لا
وا

ة 
ي
ف

قا
ث
ل
 ا

ل
م

وا
ع
ل
ا

�ضعف ثقة بع�ض الن�ساء ب�أنف�سهن.

عدم �إعتراف غالبية المجتمع بقدرات المر�أة

�إعتقاد جانب كبير من المجتمع �أن العمل النقابي ممنوع ويجلب الم�شكلات.

غياب الوعي لدى المر�أة ب�أهمية العمل النقابي

غياب الوعي لدى المر�أة ب�أهمية الم�شاركة بالعمل النقابي

هيمنة الذكور على العمل النقابي واعتبارهم �أن العمل النقابي خا�ص بالرجال

ظروف المر�أة الأ�سرية والاجتماعية

المر�أة لي�ست �صاحبة قرار في الإنت�ساب للنقابات العمالية

زواج المر�أة

�إنجاب المر�أة للأطفال

عوامل �أخرى، حددي.............
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لا اعرفلا ت�أثير على الإطلاقت�أثير �ضعيفت�أثير متو�سطت�أثير كبير
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الفقرات/العواملالرقمالمجال

ة
ي
اب

ق
ن
ل
وا

ة 
ي
ن
ه

لم
 ا

ل
م

وا
ع
ل
ا

طبيعة المهنة

بيئة مكان العمل

طول �ساعات العمل اليومي

الخوف من رد فعل �صاحب العمل �أو الإدارة

الخوف من فقدان الوظيفة

�ضعف النقابات العمالية ب�شكل عام

غياب الآليات الديمقراطية عن عمل النقابات العمالية

غياب البيئة الم�شجعة لم�شاركة المر�أة بالعمل النقابي داخل النقابات العمالية

عدم رغبة القيادات النقابية العمالية بوجود ن�ساء في الهيئات العامة للنقابات

عدم رغبة القيادات النقابية العمالية بوجود ن�ساء في الهيئات الإدارية للنقابات

�أوقات الاجتماعات والن�شاطات النقابية خارج �أوقات الدوام الر�سمي

عوامل نقابية �أخرى، حددي.....................
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ت�أثير �ضعيفت�أثير متو�سطت�أثير كبير

لا ت�أثير على 

الإطلاق

لا اعرف
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الفقرات/العواملالرقمالمجال

ة
ي
ن
و

ن
قا

و
ة 

ي
�س

يا
�س

ل 
م

وا
ع

�ضعف الحريات العامة في الأردن

�ضعف العمل الحزبي

الخوف من الملاحقة الأمنية

غياب ت�شجيع المنظمات الن�سوية للعمل في النقابات العمالية

ن�صو�ص قانون العمل

النظام الداخلي للنقابات

غياب الحماية القانونية للقيادات النقابية من العقوبات والف�صل

جهل المر�أة بقانون العمل

جهل المر�أة بدور النقابات العمالية

غياب نظام الكوتا �أ�سوة بمجل�س النواب والبلديات

عوامل �أخرى، حددي.....................
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ت�أثير �ضعيفت�أثير متو�سطت�أثير كبير

لا ت�أثير على 

الإطلاق

لا اعرف
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للحصول على الدراسة يمكنكم زيارة موقع اللجنة

 الوطنية الأردنية لشؤون المرأة و على الرابط التالي:

http://women.jo/ar/documents.php




